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Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh langsung lingkungan kerja 
(X) terhadap kinerja perawat (Z) (studi empirik pada bagian instalasi gawat 
darurat RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar), serta untuk mengetahui 
pengaruh tidak langsung lingkungan kerja (X) terhadap kinerja perawat (Z) 
melalui stres kerja (Y) sebagai variabel intervening.  
Penelitian ini dilaksanakan pada bagian instalasi gawat darurat RSUP Dr. 
Wahidin Sudirohusodo Makassar, dengan sampel sebanyak 37 orang perawat 
yang diambil secara purposive sampling. Analisis data yang digunakan adalah 
secara deskriptif untuk menjelaskan data penelitian dan deskripsi penelitian, 
sedangkan untuk menganalisis data kuantitatif menggunakan analisis jalur (path 
analysis) dengan program SPSS. 
Hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa dari hasil penelitian 
nampak bahwa lingkungan kerja (X) mempunyai pengaruh langsung terhadap 
kinerja pegawai yakni 0,577 atau 57,7%. Dan hasil pengujian pengaruh tidak 
langsung lingkungan kerja (X) terhadap kinerja perawat (Z) melalui stres kerja (Y) 
sebagai variabel intervening sebesar 0,157 atau 15,7%, maka dapat disimpulkan 
bahwa hubungan pengaruh yang sebenarnya adalah pengaruh langsung.    
 





















THE INFLUENCE OF WORKING ENVIRONMENT TO NURSE’S 
PERFORMANCE WITH THE INTERVENING VARIABLE WORKING STRESS  
(A Study on Emergency Department RSUP Dr. Wahidin 









The aim of this research are to find out the direct correlation between 
working environment (X) to nurse performance (Z) (A study on Emergency 
Department RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar) and to find out the non-
direct correlation between working environment (X) toward the nurse’s 
performance (Z) by using working stress as intervening variable (Y).  
This research is conducted on emergency department RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo Makassar Makassar, with the total number of sumples are 37 
nurse by using purposive sampling technique. The technique of Data analysis is 
descriptive technique, it is used to explain the research data and research 
description. For the quantitative data, the researcher used Path analysis by using 
SPSS.   
The result of research showed that from the result of visible analysis, is 
clear that working environment (X) has direct correlation toward nurse’s 
performance 0,577 or 57,7%. And the result of non-direct analysis of working 
environment (X) toward nurse’s performance (Z) through working stress (Y) as 
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1.1. Latar Belakang 
  Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen 
keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia. Tugas 
MSDM adalah mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja 
yang puas akan pekerjaannya. Di dalam organisasi, manusia merupakan salah 
satu unsur yang terpenting. Tanpa peran manusia meskipun berbagai faktor yang 
dibutuhkan telah tersedia, organisasi tidak akan berjalan. Karena manusia 
merupakan penggerak dan penentu jalannya suatu organisasi. Rahmawati 
(2008) menyatakan bahwa sumber daya manusia adalah faktor sentral dalam 
satu organisasi. Apapun bentuk serta tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan 
berbagai visi untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaannya, misi 
tersebut dikelola oleh manusia. Jadi manusia merupakan faktor strategis dalam 
semua kegiatan organisasi. Oleh karena itu, hendaknya organisasi memberikan 
arahan yang positif demi tercapainya tujuan organisasi. 
Salah satu ukuran tingkat keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh 
kinerja karyawannya. Kinerja karyawan merupakan suatu tindakan yang 
dilakukan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan 
(Handoko, 2001). Adapun menurut Lembaga Administrasi Negara (2007) 
menyatakan bahwa kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan suatu kegiatan, program, kebijaksanaan dalam mewujudkan 
sasaran, tujuan, misi, dan visi organisasi. 
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Dari hasil wawancara mengenai kinerja perawat pada rumah sakit yang 
akan diteliti, diketahui bahwa kualitas pelayanan yang diberikan oleh perawat di 
rumah sakit sudah bagus, misalnya jika keluarga pasien bertanya kepada 
perawat mengenai keadaan pasien maka perawat akan memberikan jawaban 
dengan baik. Hanya saja menurut keluarga pasien perawat tersebut kurang 
tersenyum jika berbicara dengan keluarga pasien.  
Selain itu, salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
kondisi stres. Hal ini sebagaimana dikemukakan oleh Sasono (2004:5) bahwa 
stres mempunyai dampak negative dan positif terhadap kinerja. Dampak positif 
stres pada tingkat rendah bersifat fungsional, dalam artian berperan sebagai 
pendorong peningkatan kinerja karyawan. Sedangkan dampak negative stres 
pada tingkat yang tinggi adalah penurunan pada kinerja karyawan yang drastis. 
Hal tersebut juga sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Septianto (2010) yang meneliti mengenai pengaruh lingkungan kerja dan stres 
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Pataya Raya Semarang. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif signifikan 
terhadap kinerja karyawan ditolak. Artinya stres kerja yang berada pada tingkat 
rendah sampai sedang akan menciptakan kinerja karyawan yang baik dan akan 
memperburuk karyawan jika dalam tempo waktu yang sangat lama dan 
berlebihan.  
Fenomena di lapangan menunjukkan bahwa kondisi stres yang dialami 
oleh perawat di bagian IGD salah satunya dipicu oleh beban kerja yang 
berlebihan. Dalam hal ini terjadi ketimpangan antara jumlah perawat dengan 
jumlah pasien yang dilayani. Karena ketimpangan tersebut, menyebabkan 
seorang perawat yang seharusnya melayani dua orang pasien saja, harus 
memberikan pelayanan kepada tujuh orang pasien. Hal tersebut mengakibatkan 
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perawat kurang care kepada keluarga pasien jika keluarga pasien terlalu 
bertanya kepada perawat mengenai kondisi pasien.    
Selain stres, faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
lingkungan kerja. Hal itu dikemukakan oleh Moekijat (2002) bahwa instansi yang 
memiliki lingkungan kerja yang baik dan nyaman akan memberikan motivasi bagi 
karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. Selain itu kondisi kerja yang baik akan 
membantu mengurangi kejenuhan dan kelelahan, sehingga diharapkan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Melindasari (2015) mengenai pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Federal International Finance yang menunjukkan 
bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Jika lingkungan kerja baik dan nyaman, maka akan meningkatkan 
kinerja dari karyawan. Sebaliknya akan menurunkan kinerja karyawan jika 
lingkungan kerja tersebut buruk.  
Zufriani (2014) menyatakan bahwa lingkungan kerja yang buruk 
berpotensi menjadi penyebab pegawai mudah jatuh sakit, mudah stres, sulit 
berkonsentrasi dan menurunkan produktivitas kerja. Jika lingkungan kerja tidak 
nyaman, panas, sirkulasi udara kurang memadai, ruangan kerja terlalu padat, 
lingkungan kerja kurang bersih, berisik, tentu besar pengaruhnya pada 
kenyamanan kerja pegawai. Dalam mencapai kenyamanan lingkungan kerja 
antara lain dapat dilakukan dengan cara memelihara sarana dan prasarana fisik, 
seperti kebersihan yang selalu terjaga, penerangan cahaya yang cukup, ventilasi 
udara yang memadai, suara musik, dan tata ruang kantor yang nyaman.  
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Fenomena di lapangan menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpotensi 
besar dalam memunculkan stres bagi seorang perawat. Hal ini dapat dilihat dari 
pernyataan berikut: 
“ Lingkungan kerja yang bisa membuat stres adalah lingkungan kerja 
yang panas, lingkungan kerja yang berisik, lingkungan kerja yang kotor, dan 
lingkungan kerja yang bising. Itu semua yang juga bisa meningkatkan stres “. 
(Gusti Padu S.st, wawancara 2016). 
Dari pernyataan tersebut, dapat diketahui bahwa keadaan lingkungan 
kerja berdampak terhadap kinerja seorang perawat dalam memberikan 
pelayanan kepada pasien. Jika lingkungan kerja perawat tersebut bagus dan 
nyaman, maka pelayanan yang diberikan oleh perawat kepada pasien juga akan 
meningkat karena perawat tidak akan mengalami stres. Akan tetapi jika 
lingkungan kerja buruk maka akan memunculkan stres bagi perawat dan hal 
tersebut akan menurunkan kinerja perawat dalam memberikan pelayanan 
kepada pasien.     
RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar adalah rumah sakit pusat 
yang ada di kota Makassar. Karena berstatus sebagai rumah sakit pusat, maka 
jika semua rumah sakit yang ada di kota Makassar tidak dapat memberikan 
penanganan terbaik kepada pasien, maka rumah sakit tersebut akan 
memberikan rujukan agar pasien dibawa ke RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Makassar untuk mendapatkan pelayanan yang lebih memadai.   
Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka peneliti tertarik untuk 
membahas mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja perawat 
dengan intervening variable stres kerja (studi empirik pada bagian instalasi gawat 




1.2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh secara langsung terhadap kinerja 
perawat pada bagian instalasi gawat darurat RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo Makassar? 
2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap 
kinerja perawat melalui stres kerja pada bagian instalasi gawat darurat 
RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar?  
 
1.3. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja secara langsung terhadap 
kinerja perawat pada bagian instalasi gawat darurat RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo Makassar. 
2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja secara tidak langsung 
terhadap kinerja perawat melalui stres kerja pada bagian instalasi gawat 
darurat RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar.  
 
1.4. Kegunaan Penelitian 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran 







1.4.2 Kegunaan Praktis 
1. Hasil penelitian ini dapat memberikan bahan pertimbangan kepada 
pihak rumah sakit, khususnya mengenai pengaruh stres kerja dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja perawat demi perbaikan dan 
perkembangan perusahaan yang diteliti. 
2. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan masukan bagi 
peneliti lebih lanjut dengan kajian lebih mendalam di bidang 
Sumber Daya Manusia. 
3. Sebagai syarat menyelesaikan pendidikan Sarjana Ekonomi (SE) 






















2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari 
manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengoranisasian, 
pelaksanaan, dan pengendalian (Rivai, 2004). Proses ini terdapat dalam 
fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. Karena 
sumber daya manusia dianggap semakin penting perannya dalam pencapaian 
tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman dan hasil penelitian dalam 
bidang SDM dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang disebut manajemen 
sumber daya manusia. Istilah manajemen mempunyai arti sebagai kumpulan 
pengetahuan tentang bagaimana seharusnya memanage (mengelola) sumber 
daya manusia. 
Tidak jauh berbeda dengan yang diungkapkan oleh Rivai, Panggabean 
(2007) menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah suatu 
proses yang terdiri atas perencanaan, pengorganisasian, pemimpin dan 
pengendalian kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan analisis pekerjaan, 
evaluasi pekerjaan, pengadaan karyawan, pengembangan karyawan, 
kompensasi, promosi, dan pemutusan hubungan kerja guna untuk mencapai 
tujuan yang telah ditetapkan.  
Hasibuan (2002) juga menyatakan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja 
agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, 
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dan masyarakat. Adapun menurut Mondy (2008) bahwa manajemen sumber 
daya manusia adalah pemanfaatan para individu untuk mencapai tujuan-tujuan 
organisasi. 
Dari beberapa pendapat ahli tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 
manajemen sumber daya manusia adalah salah satu bidang dalam manajemen 
yang berperan sebagai pelaksana dari fungsi-fungsi perusahaan, yang meliputi 
perencanaan, pengorganisasian, manajemen staf, kepemimpinan, pengendalian, 
dan pengawasan serta sebagai pelaksana operasional perusahaan seperti 
pemasaran, produksi, perdagangan, industri, keuangan, dan administrasi. 
 
2.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 
Tujuan utama manajemen sumber daya manusia adalah untuk 
meningkatkan kontribusi pegawai terhadap organisasi dalam rangka mencapai 
produktivitas organisasi yang bersangkutan. Hal ini dapat dipahami karena 
semua kegiatan organisasi tergantung kepada manusia yang mengelola 
organisasi tersebut. Oleh sebab itu, sumber daya manusia harus dikelola dalam 
rangka mencapai tujuan organisasi. 
Sedarmayanti (2001) menyatakan bahwa tujuan manajemen sumber 
daya manusia dapat dijabarkan ke dalam empat tujuan yang lebih operasional, 
yaitu: 
1. Tujuan masyarakat (social objective); dalam hal ini bertanggung jawab 
secara sosial, dalam hal kebutuhan dan tantangan yang timbul dalam 
masyarakat. 
2. Tujuan organisasi (organization objective); adalah untuk melihat bahwa 
manajemen sumber daya manusia itu ada (exist), maka perlu adanya 
kontribusi terhadap pendayagunaan organisasi secara keseluruhan. 
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3. Tujuan fungsi (functional objective); adalah untuk memelihara kontribusi 
bagian lain dalam perusahaan agar mereka (sumber daya manusia dalam 
tiap bagian) melaksanakan tugasnya secara optimal. 
4. Tujuan personal (personal objective); adalah untuk membantu pegawai 
dalam mencapai tujuan pribadinya, guna mencapai tujuan organisasi.  
Guna mencapai tujuan manajemen sumber daya manusia, maka suatu 
bagian atau departemen sumber daya manusia harus mengembangkan, 
mempergunakan, dan memelihara hubungan antar pegawai (sumber daya 
manusia) agar semua fungsi organisasi dapat berjalan seimbang. 
 
2.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Hasibuan (2003) membagi fungsi manajemen sumber daya manusia 
menjadi dua, yaitu fungsi manajerial dan fungsi operasional. Penjelasan tentang 
fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia tersebut dijelaskan sebagai 
berikut: 
1. Fungsi Manajerial 
Dalam fungsi manajerial dibagi menjadi empat fungsi, yaitu: 
1. Perencanaan (planning); yaitu merencanakan tenaga kerja secara efektif 
dan efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam 
mewujudkan tujuan. 
2. Pengorganisasian (organizing); yaitu menyusun suatu organisasi dengan 
mendesain struktur dan hubungan antara tugas-tugas yang harus 
dikerjakan oleh tenaga kerja yang dipersiapkan. 
3. Pengarahan (directing); yaitu kegiatan mengarahkan semua karyawan 
agar mau bekerja sama dan bekerja secara efektif dan efisien dalam 
membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 
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4. Pengendalian (controlling); yaitu kegiatan mengendalikan semua 
karyawan agar menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja 
sesuai dengan rencana. 
2. Fungsi Operasional 
Dalam fungsi operasional terbagi dalam tujuh fungsi, yaitu: 
1. Pengadaan tenaga kerja (procourement); yaitu proses penarikan, seleksi, 
penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang 
sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 
2. Pengembangan (development); yaitu meliputi proses peningkatan 
keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui 
pendidikan dan pelatihan. 
3. Kompensasi (compensation); yaitu pemberian balas jasa langsung (direct) 
dan tidak langsung (indirect) uang atau barang kepada karyawan sebagai 
balas jasa yang telah diberikan oleh karyawan kepada perusahaan. 
4. Pengintegrasian (integration); yaitu kegiatan untuk mempersatukan 
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan agar tercipta 
kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan. 
5. Pemeliharaan (maintenance); yaitu kegiatan untuk memelihara atau 
meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan agar mereka 
mau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan 
dengan program kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagian 
besar karyawan. 
6. Kedisiplinan (discipline); yaitu keinginan dan kesadaran untuk mentaati 
peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma sosial. 
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7. Pemutusan hubungan kerja (separation); pemutusan hubungan kerja bisa 
disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan perusahaan, kontrak 
kerja berakhir, pensiun, dan sebab-sebab lainnya. 
Fungsi-fungsi sumber daya manusia diatas saling mempengaruhi satu 
sama lain. Apabila terdapat ketimpangan dalam salah satu fungsi maka akan 
mempengaruhi fungsi yang lain. Fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia 
tersebut ditentukan oleh profesionalisme departemen sumber daya manusia 
yang ada dalam perusahaan yang sepenuhnya dapat dilakukan untuk membantu 
pencapaian sasaran-sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
 
2.1.4 Metode Pendekatan Manajemen Sumber Daya Manusia 
Simamora (2004) mengemukakan tiga pendekatan dalam manajemen 
sumber daya manusia, yaitu: 
1. Pendekatan Mekanis (classic approach). Mekanisasi (oromazisasi) adalah 
mengganti peranan tenaga kerja manusia dengan tenaga mesin untuk 
melakukan pekerjaan. Penggantian ini didasarkan pada pertimbangan 
ekonomis, kemanusiaan, efektivitas, dan kemampuan yang lebih besar 
dan lebih baik. Pendekatan mekanis menitikberatkan analisis pada 
spesialisasi, efektivitas, standardisasi, dan memperlakukan karyawan 
sama dengan mesin. Spesialisasi semakin mendalam dan pembagian 
kerja semakin mendetail sebagai akibat perkembangan perusahaan dan 
kemajuan teknologi canggih. Dalam hal ini seorang pekerja hanya 
mengerjakan satu jenis pekerjaan saja. 
2. Pendekatan paternalis (paternalistic approach). Paternalisme merupakan 
suatu konsep yang menganggap manajemen sebagai pelindung terhadap 
karyawan, dimana berbagai upaya telah dilakukan oleh pimpinan 
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perusahaan agar para pekerja tidak mencari bantuan dari pihak lain. 
Dalam hal ini para manajer memperlakukan karyawan dengan sangat 
baik, sehingga kebutuhan karyawan bisa dipenuhi oleh perusahaan. 
3. Pendekatan sistem sosial (human relation approach). Pendekatan sistem 
sosial ini memandang bahwa perusahaan adalah sistem yang kompleks 
yang beroperasi dalam lingkungan yang kompleks. Manajer mengakui 
dan menyadari bahwa tujuan perusahaan baru akan tercapai jika terbina 
kerja sama yang harmonis antara sesama karyawan, bawahan dengan 
atasan, serta terjadi interaksi yang baik diantara semua unsur-unsur 
perusahaan. Pemikiran ini didasarkan pada adanya saling 
ketergantungan, interaksi dan keterkaitan di antara sesama karyawan. 
 
2.2 Stres Kerja 
2.2.1 Pengertian Stres Kerja 
Kata stres berasal dari bahasa latin stingere yang digunakan pada abad 
ke XVII untuk menggambarkan kesukaran, penderitaan, dan kemalangan. Stres 
adalah ketegangan atau tekanan emosional yang dialami seseorang yang 
sedang menghadapi tuntutan yang sangat besar, hambatan-hambatan, dan 
adanya kesempatan yang sangat penting yang mempengaruhi emosi, fikiran, dan 
kondisi fisik seseorang (Marihot, 2005). Munandar (2008) menyatakan bahwa 
stres yang dialami tenaga kerja sebagai hasil atau akibat lain dari proses bekerja, 
yang dapat berkembang menjadikan tenaga kerja sakit secara fisik dan mental 
sehingga karyawan tidak lagi dapat bekerja secara optimal. Jika karyawan 
mengalami stres yang terlalu besar maka akan dapat mengganggu kemampuan 
karyawan tersebut untuk menghadapi lingkungannya dan pekerjaan yang akan 
dilakukannya (Handoko, 1997). 
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Gibson dkk (1996) menyatakan bahwa stres kerja adalah suatu 
tanggapan penyesuaian diperantarai oleh perbedaan-perbedaan individu dan 
atau proses psikologis yang merupakan suatu konsekuensi dari setiap tindakan 
dari luar (lingkungan), situasi, atau peristiwa yang menetapkan permintaan 
psikologis dan atau fisik berlebihan kepada seseorang.  
Dari beberapa pengertian yang telah dikemukakan oleh para ahli 
tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja merupakan suatu keadaan 
atau suatu tekanan yang dialami oleh karyawan baik secara fisik maupun 
emosional atau psikologis yang dapat mengganggu kinerja dari karyawan yang 
bersangkutan. 
 
2.2.2 Kategori Stres Kerja 
Menurut Philip L (2002) menyatakan bahwa seseorang dikategorikan 
mengalami stres kerja apabila: 
1. Urusan stres yang dialami tidak hanya melibatkan individu tersebut, tetapi 
juga melibatkan pihak organisasi atau perusahaan tempat individu 
bekerja. Namun penyebabnya tidak hanya di dalam perusahaan, karena 
masalah rumah tangga yang terbawa ke pekerjaan dan masalah 
pekerjaan yang terbawa ke rumah dapat juga menjadi penyebab stres 
kerja. 
2. Mengakibatkan dampak negative bagi perusahaan dan individu. Oleh 
karenanya diperlukan kerjasama antara kedua belah pihak untuk 
menyelesaikan persoalan stres tersebut. 
Secara umum, seseorang yang mengalami stres pada pekerjaan akan 
menampilkan gejala-gejala yang meliputi tiga aspek, yaitu physiological, 
psychological, dan behavior (Robbin, 2003). 
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1. Physiological (fisik), memiliki indicator yaitu: terdapat perubahan pada 
metabolisme tubuh, meningkatnya kecepatan detak jantung dan napas, 
meningkatnya tekanan darah, timbulnya sakit kepala dan menyebabkan 
serangan jantung; 
2. Psychological (psikis), memiliki indicator yaitu: terdapat ketidak puasan 
hubungan kerja, tegang, gelisah, cemas, mudah marah, kebosanan, dan 
sering menunda pekerjaan; 
3. Behavior (perilaku), memiliki indicator yaitu: terdapat perubahan pada 
produktivitas, ketidakhadiran dalam jadwal kerja, perubahan pada selera 
makan, meningkatnya konsumsi rokok dan alkohol, berbicara dengan 
intonasi cepat, mudah gelisah dan susah tidur. 
Margiati (1999) menyatakan bahwa perubahan perilaku individu yang 
merupakan gejala-gejala individu tersebut mengalami stres antara lain: bekerja 
melewati batas kemampuan, keterlambatan masuk kerja yang sering, 
ketidakhadiran dalam pekerjaan, kesulitan dalam membuat keputusan, 
kesalahan yang sembrono, kelalaian menyelesaikan pekerjaan, lupa akan janji 
yang telah dibuat dan kegagalan diri sendiri, kesulitan berhubungan dengan 
orang lain, kerisauan tentang kesalahan yang dibuat, serta menunjukkan gejala 
fisik seperti pada alat pencernaan, tekanan darah tinggi, radang kulit dan radang 
pernapasan.  
 
2.2.3 Faktor-faktor Penyebab Stres Kerja 
Menurut Robbin (2003), penyebab stres disebabkan oleh tiga faktor, yaitu 





1. Faktor Lingkungan 
Beberapa hal yang menjadikan lingkungan sebagai salah satu faktor 
penyebab stres adalah: 
1. Perubahan situasi bisnis yang menciptakan ketidak pastian 
ekonomi. Bila perekonomian menurun, orang menjadi cemas akan 
kesejahteraan mereka; 
2. Ketidak pastian politik. Situasi politik yang tidak menentu seperti 
yang terjadi di Indonesia, banyak sekali demonstrasi yang 
dilakukan dengan berbagai alasan. Kejadian semacam ini dapat 
membuat seseorang menjadi tidak nyaman. Hal lain seperti 
penutupan jalan karena ada yang berdemo atau mogoknya 
angkutan umum dan membuat karyawan terlambat masuk kerja; 
3. Kemajuan teknologi. Dengan kemajuan teknologi yang pesat, 
maka hotel pun menambah peralatan baru atau membuat sistem 
baru, yang membuat karyawan harus mempelajari dari awal dan 
menyesuaikan diri dengan  sistem itu; 
4. Terorisme. Terorisme adalah sumber stres yang disebabkan 
lingkungan yang semakin meningkat dalam abad 21, seperti dalam 
peristiwa penabrakan gedung WTC oleh para teroris 
menyebabkan orang-orang Amerika merasa terancam 
keamanannya dan merasa stres. 
 
2. Faktor Organisasi 
Banyak faktor di dalam organisasi yang dapat menimbulkan stres. 
Tekanan untuk mengindari kekeliruan atau menyelesaikan tugas dalam kurun 
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waktu terbatas, beban kerja berlebihan, bos yang menuntut dan tidak peka, serta 
rekan kerja yang tidak menyenangkan bisa menjadi penyebab timbulnya stres.  
 
3. Faktor Individu 
Faktor individu mencakup kehidupan pribadi karyawan terutama faktor-
faktor persoalan keluarga, masalah ekonomi, pribadi, dan karakteristik 
kepribadian bawaan. 
1. Faktor persoalan keluarga. Survei nasional secara konsisten 
menunjukkan bahwa orang menganggap bahwa hubungan pribadi 
dan keluarga sebagai sesuatu yang sangat berharga. Kesulitan 
pernikahan, pecahnya hubungan, dan kesulitan disiplin anak-anak 
merupakan contoh masalah hubungan yang menciptakan stres 
bagi karyawan dan terbawa ke tempat kerja; 
2. Masalah ekonomi. Seorang individu yang tidak dapat mengelola 
sumber daya keuangannya merupakan satu contoh kesulitan 
pribadi yang dapat menciptakan stres bagi karyawan dan 
mengalihkan perhatian mereka dalam bekerja; 
3. Karakteristik kepribadian bawaan. Faktor individu yang penting 
mempengaruhi stres adalah kodrat kecenderungan dasar 
seseorang. Artinya gejala stres yang diungkapkan pada pekerjaan 
itu sebenarnya berasal dari dalam kepribadian orang itu. 
Mangkunegara (2002) menyatakan bahwa faktor-faktor yang 
menyebabkan stres meliputi beban kerja yang dirasakan terlalu berat, waktu 
kerja yang mendesak, kualitas pengawasan kerja yang rendah, iklim kerja yang 
tidak sehat, otoritas kerja yang tidak memadai dengan tanggung jawab, konflik 
kerja, dan perbedaan nilai antara karyawan dengan pemimpin. 
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2.2.4 Dampak Stres Kerja 
Menurut Gibson dkk (1996), menyatakan bahwa dampak dari stres kerja 
banyak dan bervariasi. Dampak positif dari stres kerja diantaranya motivasi 
pribadi, rangsangan untuk bekerja lebih keras, dan meningkatnya inspirasi hidup 
yang lebih baik. Meskipun demikian, banyak efek yang mengganggu dan secara 
potensial berbahaya.  
Gibson dkk (1996) membagi menjadi lima kategori efek dari stres kerja, 
yaitu: 
1. Subyektif berupa kekhawatiran atau ketakutan, agresif, apatis, rasa 
bosan, depresi, keletihan, frustasi, kehilangan kendali emosi, 
penghargaan diri yang rendah, gugup, dan kesepian. 
2. Perilaku berupa mudah mendapat kecelakaan, kecanduan alkohol, 
penyalahgunaan obat, luapan emosional, makan atau merokok secara 
berlebihan, perilaku impulsive, dan tertawa gugup. 
3. Kognitif berupa ketidakmampuan untuk membuat keputusan masuk akal, 
daya konsentrasi rendah, kurang perhatian, sangat sensitive terhadap 
kritik, dan hambatan mental. 
4. Fisiologis berupa kandungan glukosa darah meningkat, denyut jantung 
dan tekanan darah meningkat, mulut kering, bola mata melebar, panas 
dan dingin. 
5. Organisasi berupa angka absensi meningkat, omset dan produktivitas 
rendah, terasing dari mitra kerja, komitmen terhadap organisasi dan 
komitmen berkurang. 
Hal senada juga diungkapkan oleh Jacinta (2002) yang menyatakan 
bahwa stres kerja dapat juga menyebabkan hal-hal sebagai berikut: 
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1. Dampak terhadap perusahaan, meliputi terjadinya kekacauan atau 
hambatan, baik dalam manajemen maupun operasional kerja, 
mengganggu kenormalan aktivitas kerja, menurunnya tingkat 
produktivitas, menurunkan pemasukan dan keuntungan perusahaan. 
2. Dampak terhadap individu, meliputi munculnya masalah kesehatan, 
menimbulkan adanya gangguan psikologis, serta interaksi antar 
interpersonal menjadi terganggu. 
 
2.2.5 Pendekatan Stres Kerja 
Menurut Rivai (2004) pendekatan dalam mengatasi stres kerja dapat 
dilakukan dengan dua cara, yaitu pendekatan individu dan pendekatan 
perusahaan. 
1. Pendekatan individu meliputi meningkatkan keimanan, melakukan 
meditasi dan pernapasan, melakukan kegiatan olahraga, melakukan 
relaksasi, dukungan sosial dari keluarga dan teman-teman, dan 
menghindari kegiatan rutin yang membosankan. 
2. Pendekatan perusahaan meliputi melakukan perbaikan iklim organisasi, 
melakukan perbaikan terhadap lingkungan fisik, menyediakan sarana 
olahraga, melakukan analisis dan kejelasan tugas, meningkatkan 
partisipasi dalam proses pengambilan keputusan, melakukan 
restrukturisasi tugas, dan menerapkan manajemen berdasarkan konsep 
sasaran. 
 
2.3 Lingkungan Kerja 
2.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana karyawan melakukan 
pekerjaannya sehari-hari (Mardiana. 2005). Lingkungan kerja yang kondusif 
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memberikan rasa aman dan memungkinkan para karyawan untuk bekerja secara 
optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi karyawan, sehingga jika 
karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana ia bekerja, maka karyawan 
tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas dan secara 
optimis dapat dikatakan bahwa prestasi kerja karyawan juga akan tinggi.  
Nitisemito (1996) menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah segala 
sesuatu yang ada di sekitar pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas yang diembankan. Lingkungan kerja merupakan salah satu 
faktor yang harus diperhatikan agar tercipta suatu kepuasan kerja guna 
meningkatkan kinerja. Pada umumnya karyawan menghendaki tempat kerja yang 
aman, nyaman, dan cukup tenang sehingga dapat bekerja dengan baik. Kondisi 
lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat 
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Kesesuaian 
lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama. Lebih 
jauh lagi lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan 
waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem 
kerja yang efisien (Sedarmayanti, 2001) 
Bambang (1991) juga menegaskan bahwa lingkungan kerja merupakan 
salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja seorang pegawai. Seorang 
pegawai yang bekerja di lingkungan kerja yang mendukungnya untuk bekerja 
secara optimal akan menghasilkan kinerja yang baik, sebaliknya jika seorang 
pegawai bekerja dalam lingkungan kerja yang tidak memadai dan tidak 
mendukung untuk bekerja secara optimal akan membuat pegawai yang 
bersangkutan menjadi malas, cepat lelah sehingga kinerja pegawai tersebut akan 
rendah.      
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Dari beberapa pendapat para ahli tersebut, maka dapat disimpulkan 
bahwa lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana yang ada di 
sekitar karyawan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan dari pekerjaan yang 
dilakukan oleh karyawan. 
 
2.3.2 Jenis Lingkungan Kerja 
Sedarmayanti (2001) menyatakan bahwa secara garis besar jenis 
lingkungan kerja terbagi menjadi dua, yaitu: 
1. Lingkungan kerja fisik 
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang berbentuk fisik yang 
terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik 
secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi 
dalam dua kategori, yaitu lingkungan yang langsung berhubungan dengan 
karyawan (seperti meja, kursi dan sebagainya) dan lingkungan perantara atau 
lingkungan umum dapat juga disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi 
kondisi manusia, misalnya: temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, 
pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain-
lain.  
2. Lingkungan Kerja Non Fisik 
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang 
berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan maupun dengan sesama 
rekan kerja ataupun hubungan dengan bawahan. 
Lingkungan kerja non fisik ini merupakan lingkungan kerja yang tidak bisa 
diabaikan. Menurut Nitisemito (1996) perusahan hendaknya dapat 
mencerminkan kondisi yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan, 
bawahan maupun yang memiliki status jabatan yang sama di perusahaan. 
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Kondisi yang hendaknya diciptakan adalah suasana kekeluargaan, 
komunikasi yang baik dan pengendalian diri. Membina hubungan yang baik 
antara sesama rekan kerja, bawahan maupun atasan harus dilakukan karena 
mereka saling membutuhkan. Hubungan kerja yang terbentuk sangat 
mempengaruhi psikologis karyawan. 
Menurut Mangkunegara (2005) untuk menciptakan hubungan yang 
harmonis dan efektif, pimpinan perlu meluangkan waktu untuk mempelajari 
aspirasi-aspirasi emosi pegawai dan bagaimana mereka berhubungan dengan 
tim kerja serta menciptakan suasana yang meningkatkatkan kreativitas. 
Pengelolaan hubungan kerja dan pengendalian emosional di tempat kerja sangat 
perlu untuk diperhatikan karena akan memberikan dampak terhadap prestasi 
kerja pegawai. Hal ini disebabkan karena manusia bekerja bukan sebagai mesin. 
Manusia mempunyai perasaan untuk dihargai dan bukan hanya bekerja untuk 
uang. 
 
2.3.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 
Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja menurut 
Sedarmayanti (2001) adalah: 
1. Penerangan, meliputi: sinar cahaya yang cukup, sinarnya tidak berkilau 
dan menyilaukan, tidak terdapat kontras yang tajam, cahaya yang terang, 
distribusi cahaya yang merata, dan warna yang sesuai. 
2.  Suhu udara. Tubuh manusia akan selalu berusaha untuk 
mempertahankan keadaan normal dengan suatu sistem tubuh yang 
sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan- 
perubahan yang terjadi di luar tubuh tersebut.  
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3. Sirkulasi udara. Udara disekitar kita dikatakan kotor apabila keadaan 
oksigen di dalam udara tersebut telah berkurang dan bercampur gas-gas 
lainnya yang membahayakan kesehatan tubuh. Hal ini diakibatkan oleh 
perputaran udara yang tidak normal. Kotoran udara disekitar kita dapat 
dirasakan dengan sesaknya pernapasan. Ini tidak boleh dibiarkan, karena 
akan mempengaruhi kesehatan tubuh dan akan cepat membuat tubuh 
menjadi lelah. 
4. Suara bising. Bunyi bising dapat mengganggu konsentrasi dalam bekerja, 
untuk itu suara-suara ribut harus diusahakan berkurang. Turunnya 
konsentrasi karena ditimbulkan oleh suara bising dapat berdampak pada 
meningkatnya stres karyawan. Tiga aspek yang menentukan kualitas 
suara bunyi yang bisa menimbulkan tingkat gangguan yaitu lama bunyi, 
intensitas bunyi, dan frekuensi bunyi tersebut.  
5. Penggunaan warna. Warna ruangan mempunyai pengaruh terhadap 
gairah kerja dan semangat para karyawan. Warna ini berpengaruh 
terhadap kemampuan mata melihat objek dan memberi efek psikologis 
kepada para karyawan karena warna mempunyai pengaruh besar 
terhadap perasaan seseorang. Pengaruh warna kadang-kadang 
menimbulkan rasa senang, ceria, sumpek dan lain-lain.   
Sedarmayanti juga menambahkan bahwa ukuran ruang kerja, tata letak 
ruang kerja, privasi ruang kerja, kebersihan, peralatan kantor, keamanan kerja, 
musik di tempat kerja, hubungan sesama rekan kerja, serta hubungan kerja 







2.4 Kinerja Karyawan 
2.4.1 Pengertian Kinerja Karyawan 
Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang 
berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. 
Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Melindasari, 2015).  
Prawirosentono (2008) juga berpendapat bahwa kinerja adalah hasil kerja 
yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, 
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka 
upaya mencapai tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan 
sesuai dengan moral maupun etika. Sedangkan Dessler (2009) berpendapat 
bahwa kinerja adalah prestasi kerja, yaitu perbandingan antara hasil kerja 
dengan standar yang ditetapkan. Kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas 
maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas 
sesuai tanggung jawab yang diberikan (Mangkunegara, 2002). 
Dari beberapa pendapat para ahli tersebut, maka dapat disimpulkan 
bahwa kinerja karyawan merupakan hasil akhir yang diperoleh karyawan dari 
aktivitas pekerjaan yang dilakukannya dalam perusahaan, apakah hasil akhir 
tersebut memenuhi standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan atau tidak 
memenuhi standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
 
2.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja, baik yang berhubungan 
dengan tenaga kerja maupun yang berhubungan dengan lingkungan 
perusahaan. Berbagai macam jenis pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan 
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tentunya membutuhkan kriteria yang jelas, karena masing-masing pekerjaan 
mempunyai standar yang berbeda-beda tentang pencapaian hasilnya. 
Menurut Prawirosentono (2008), faktor-faktor yang mempengaruhi 
organisasi dan kinerjanya adalah: 
1. Efektivitas dan efisiensi. Efektivitas dari suatu organisasi apabila tujuan 
organisasi dapat dicapai sesuai dengan kebutuhan yang direncanakan, 
efisiensi berkaitan dengan jumlah pengorbanan yang dikeluarkan dalam 
mencapai tujuan. 
2. Tanggung jawab. Tanggung jawab adalah sebagai bagian yang tidak 
terpisahkan atau sebagai akibat dari kepemilikan wewenang tersebut. 
3. Disiplin. Disiplin apabila taat pada hukum dan peraturan yang berlaku. 
Disiplin karyawan sebagai ketaatan karyawan bersangkutan dalam 
menghormati perjanjian kerja dengan perusahaan dimana karyawan 
bekerja.  
4. Inisiatif. Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir dan kreativitas 
dalam bentuk ide untuk suatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 
Setiap inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari 
atasan.  
Adapun menurut Gibson (1996) menyatakan bahwa faktor - faktor yang 
mempengaruhi kinerja sebagai berikut: 
1. Faktor individu, meliputi: kemampuan, keterampilan, latar belakang 
keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang. 
2. Faktor psikologis, meliputi: persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, 
lingkungan kerja dan kepuasan kerja. 




2.4.3 Karaktestik Karyawan yang Memiliki Kinerja Tinggi 
Karakteristik orang yang mempunyai kinerja tinggi menurut 
Mangkunagara (2002) adalah sebagai berikut: 
1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi. 
2. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi. 
3. Memiliki tujuan yang realistis.  
4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 
tujuannya.  
5. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh 
kegiatan kerja yang dilakukannya. 
6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 
diprogramkan.  
 
2.4.4 Penilaian Kinerja 
Menurut Prawirosentono (2008), penilaian kinerja adalah proses penilaian 
hasil kerja yang akan digunakan oleh pihak manajemen untuk memberi informasi 
kepada para karyawan secara individual tentang mutu dan hasil pekerjaannya 
dipandang dari sudut kepentingan perusahaan. Dalam hal ini seorang harus 
diberitahu tentang hasil pekerjaannya, dalam arti baik, sedang atau kurang. Hal 
ini dilakukan pada setiap jenjang hierarki, bukan hanya karyawan pada level 
bawah yang dinilai, tetapi juga middle management harus dinilai oleh atasannya. 
1. Faktor-faktor yang dinilai 
Sebenarnya jenis-jenis formulir untuk menilai kinerja karyawan tersebut 
berlaku umum, baik untuk organisasi perusahaan, pemerintahan, yayasan 
maupun organisasi lain (Prawirosentono, 2008:236). Secara umum terdapat 
beberapa butir penilaian kinerja yakni meliputi hal-hal sebagai berikut: 
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1. Pengetahuan seorang karyawan tentang pekerjaan yang menjadi 
tanggung jawabnya. 
2. Apakah karyawan mampu membuat perencanaan dan jadwal 
pekerjaannya. 
3. Apakah seorang karyawan mengetahui standar mutu pekerjaan 
yang disyaratkan. 
4. Tingkat produktivitas karyawan, hal ini berkaitan dengan kuantitas 
(jumlah) hasil pekerjaan yang mampu diselesaikan oleh seorang 
karyawan. 
5. Pengetahuan teknis atas pekerjaan yang menjadi tugas seorang 
karyawan harus dinilai, karena hal ini berkaitan dengan mutu 
pekerjaan dan kecepatan seorang karyawan menyelesaikan suatu 
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.  
6. Ketergantungan kepada orang lain dari seorang karyawan perlu 
dinilai, karena berkaitan dengan kemandirian (self confidence) 
seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya. 
7. Judgment atau kebijakan yang bersifat naluriah yang dimiliki 
seorang karyawan dapat mempengaruhi kinerjanya, karena dia 
mempunyai kemampuan menyesuaikan dan menilai tugasnya 
dalam menunjang tujuan organisasi. 
8. Kemampuan berkomunikasi dari seorang karyawan, baik dengan 
sesama karyawan maupun dengan atasannya dapat 
mempengaruhi kinerjanya. 
9. Kemampuan bekerja sama seorang karyawan dengan orang lain 
sangat berperan dalam menetukan kinerjanya. 
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10. Kehadiran dalam rapat disertai dengan kemampuan 
menyampaikan gagasan-gagasannya kepada orang lain 
mempunyai nilai tersendiri dalam menilai kinerja seorang 
karyawan. 
11. Kemampuan mengatur pekerjaan yang menjadi tanggung 
jawabnya, termasuk membuat jadwal kerja, umumnya 
mempengaruhi kinerja seorang karyawan. 
12. Kepemimpinan menjadi faktor yang harus dinilai dalam menilai 
kinerja, terutama bagi karyawan yang berbakat memimpin 
sekaligus memobilisasi dan memotivasi teman-temannya untuk 
bekerja lebih baik.  
13. Minat memperbaiki kemampuan diri sendiri menjadi faktor lain 
untuk menilai kinerja seorang karyawan.  
14. Apakah terdapat bidang kerja yang harus dirubah sistemnya 
sehingga karyawan dapat melaksanakannya dengan cara yang 
lebih baik.  
15. Hal-hal lain, seperti berbagai catatan khusus dan umum tentang 
karyawan yang berkaitan dengan kinerjanya. 
2. Manfaat Penilaian Kinerja Karyawan 
Penilaian kinerja atas seluruh staf (baik atasan maupun bawahan) 
merupakan kegiatan yang harus secara rutin dilakukan, tanpa beban mental, 
karena hal ini diperlukan untuk tujuan meningkatkan kinerja organisasi secara 
keseluruhan. Bila masing-masing karyawan berkinerja baik, biasanya atau 
umumnya kinerja perusahaan pun baik. Penilaian kinerja yang dilakukan secara 
regular (teratur) bertujuan melindungi perusahaan dalam mencapai tujuannya. 
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Penilaian kinerja karyawan yang dilakukan secara obyektif, tepat dan 
didokumentasikan secara baik cenderung menurunkan potensi penyimpangan 
yang dilakukan karyawan, sehingga kinerjanya diharapkan harus bertambah 
baik sesuai dengan kinerja yang dibutuhkan perusahaan. Di samping itu, 
penilaian kinerja atas karyawan sebenarnya membuat karyawan mengetahui 
posisi dan peranannya dalam menciptakan tercapainya tujuan perusahaan. Hal 
ini justru akan menambah motivasi karyawan untuk berkinerja semakin baik 
lagi, karena mereka masing-masing dapat bekerja lebih baik dan benar (doing 
right). Dengan demikian diharapkan, para karyawan bermental juara (champion 
human resource). Ingin menjadi yang terbaik tanpa merugikan teman yang lain 
(team work) (Prawirosentono, 2008).  
 
2.5 Penelitian Terdahulu 
Tabel 2.1 
Ringkasan Penelitian Terdahulu 
 
Penulis & Judul Variabel Penelitian Hasil Penelitian 
Eko Hartanto  
(2011)  
Pengaruh Stressor 
Kepuasan Kerja dan 
Lingkungan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan PT. 
Putera Dharma Industri 
Pulogadung Jakarta Timur  
 
1. Stressor 
2. Kepuasan Kerja 
3. Lingkungan Kerja 
4. Kinerja Karyawan 
 
Variabel stressor, kepuasan 
kerja dan lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan 
 
Iin Melindasari  
(2015) 
Pengaruh Lingkungan Kerja 
dan Stres Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan PT. 
 
1. Lingkungan Kerja 
2. Stres Kerja 
3. Kinerja Karyawan 
 
 








Finance (FIF) Gresik  
2. Stres kerja 
berpengaruh 
negative tetapi tidak 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan 




















Cyndu Wahyu Jatmiko 
(2015) 
Pengaruh Stres Kerja, 
Motivasi, dan Lingkungan 
Kerja Terhadap Kinerja 
Pendidik 
 
1. Stres Kerja 
2. Motivasi 
3. Lingkungan Kerja 
4. Kinerja Pendidik 
 
 















4. Dari hasil penelitian 
tersebut diperoleh 
kesimpulan bahwa 













Pengaruh Lingkungan Kerja 
dan Stres Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan 
(Studi pada PT. Pataya 
Raya Semarang) 
 
1. Lingkungan Kerja 
2. Stres Kerja 
3. Kinerja Karyawan 
 
1. Tidak ada pengaruh 
yang signifikan 
lingkungan kerja 
dan stres kerja 
terhadap kinerja 
karyawan secara 




Silfina Zuriani  
(2014) 
Pengaruh Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja Pegawai 
(Studi di Dinas Pendidikan 
dan Kebudayaan Kota 
Tanjungpinang) 
 
1. Lingkungan Kerja 
2. Kinerja Pegawai 
 
Terdapat pengaruh yang 
kuat antara lingkungan 
kerja terhadap kinerja 






Pengaruh Stres Kerja dan 
Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Perawat (Studi 
Pada Rumah Sakit Islam 
 
1. Stres Kerja 
2. Kepuasan Kerja 
3. Kinerja Perawat 
 
1. Terdapat pengaruh 
negative dan 
signifikan antara 
stres kerja terhadap 
kinerja perawat RSI 
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Sultan Agung Semarang) Sultan Agung 
Semarang. Artinya 
semakin tinggi stres 
kerja para perawat 
maka semakin 
rendah kinerja para 
perawat 
2. Terdapat pengaruh 
positif dan signifikan 
antara kepuasan 
kerja dan kinerja 




kerja para perawat 
maka semakin tinggi 
kinerja para perawat  
 
Yuyun Ratnasari 
Pengaruh Lingkungan Kerja 
dan Stres Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan PT. 
Securindo Packatama 
Indonesia Pada Cabang 
RS. Santosa, Paskal, dan 
BIP Bandung   
 
1. Lingkungan Kerja 
2. Stres Kerja 
3. Kinerja Karyawan 
 
Lingkungan kerja dan stres 
kerja secara simultan 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
Secara parsial lingkungan 
kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
dan stres kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan   PT. Securindo 
Packatama Indonesia pada 
cabang RS. Santosa, 
Paskal, dan BIP Bandung 
 
Yasinta Endah Nastiti 
(2016)  
Pengaruh Stres Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada Perusahaan Batik 
 
1. Stres Kerja 
Lingkungan 
2. Stres Kerja 
Organisasi 
3. Stres kerja individu 
 







Brotoseno Sragen karyawan pada 
perusahaan Batik 
Brotoseno Sragen 















Makassar   
 
Hulaifah Gaffar (2012) 
Pengaruh Stres Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk Kantor 
Wilayah X Makassar 
 
1. Stressor Individu 
2. Stressor Organisasi 
3. Kinerja Karyawan 
 












Pengaruh Stres Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada PT. Borneo 
Laboratorium Inspeksi dan 
Surveyor Service di 
Samarinda 
 
1. Stres kerja 
2. Kinerja Karyawan 
 
Stres kerja berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Borneo 
Laboratorium Inspeksi dan 





Noviansyah & Zunaidah 
Pengaruh Stres Kerja dan 
Motivasi Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan PT. 
Perkebunan Minanga Ogan 
Baturaja 
 
1. Stres Kerja 
2. Motivasi Kerja 
3. Kinerja Karyawan 
 

























Ella Jauvani Sagala & 
Randa Pebri Ardi  
Pengaruh Stres Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan 
(Studi Kasus Pada Tenaga 
Pengajar di Telkom 
University) 
 
1. Stres Kerja  
2. Kinerja 
 
Stres Kerja memiliki 
pengaruh yang positif dan 







2.6 Kerangka Pemikiran  
Mengingat pentingnya sumber daya manusia maka setiap perusahaan 
harus memperhatikan tingkat kemampuan yang dimiliki oleh para keryawannya. 
Di dalam perusahaan diperlukan adanya kinerja yang tinggi untuk meningkatkan 
mutu dan kualitas produktivitasnya. Oleh karena itu, agar kinerja karyawan bisa 
meningkat, maka perusahaan juga harus memperhatikan tentang lingkungan 
kerja dan stres kerja karyawan. Karena stres kerja dan lingkungan kerja di 
perusahaan sangat mempengaruhi kinerja karyawan. 
 
2.6.1 Keterkaitan antara Lingkungan Kerja dengan Stres Kerja 
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja 
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan. Lingkungan kerja sangat berpengaruh besar dalam rangka 
meningkatkan kinerja karyawan. Adapun stres kerja adalah suatu bentuk 
tanggapan seseorang, baik fisik maupun mental terhadap suatu perubahan di 
lingkungannya yang dirasakan mengganggu dan mengakibatkan dirinya 
terancam. Berdasarkan hal tersebut, maka dapat dapat disimpulkan bahwa 
semakin baik lingkungan tempat kerja karyawan, maka tingkat stres yang dialami 
oleh karyawan juga akan semakin menurun. Lingkungan kerja dapat 
mempengaruhi emosi karyawan, jika karyawan menyenangi lingkungan dimana 
ia bekerja maka tingkat stres yang dialami karyawan tersebut lebih kecil jika 
dibandingkan dengan karyawan yang tidak menyenangi tempat dimana ia 
bekerja (Mardiana, 2005). 
 
2.6.2 Keterkaitan antara Stres Kerja dengan Kinerja 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Melindasari (2015) mengenai 
pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 
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Federal International Finance, diperoleh hasil bahwa stres kerja berpengaruh 
negative tetapi tidak signifikan terhadap kinerja. Juga penelitian yang dilakukan 
oleh Septianto (2010) mengenai pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Pataya Raya Semarang, diperoleh hasil 
bahwa stres kerja berpengaruh negative signifikan terhadap kinerja karyawan 
ditolak. Dari penelitian tersebut, dapat diketahui bahwa stres kerja yang berada 
pada tingkat rendah akan menciptakan kinerja yang baik pada karyawan dan 
akan menimbulkan efek buruk jika stres tersebut berada pada tingkat yang 
berlebihan dan dalam jangka waktu yang lama. 
 
2.6.3 Keterkaitan antara Lingkungan Kerja dengan Kinerja 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Eko Hertanto (2011) 
mengenai pengaruh stressor, kepuasan kerja dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Putera Dharma Industri Pulogadung Jakarta Timur, 
diperoleh hasil bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada perusahaan tersebut. Juga penelitian yang dilakukan oleh 
Melindasari (2015) mengenai pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja terhadap 
kinerja karyawan PT. Federal International Finance, diperoleh hasil bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
perusahaan yang diteliti. Jadi dari penelitian tersebut dapat diketahui bahwa 
semakin baik lingkungan kerja suatu perusahaan, maka kinerja dari karyawan 
juga akan semakin meningkat. 
 
2.6.4 Keterkaitan antara Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Melalui Stres 
Kerja 
Kinerja karyawan merupakan hasil akhir yang diperoleh karyawan dari 
aktivitas pekerjaan yang dilakukannya dalam perusahaan, apakah hasil akhir 
36 
 
tersebut memenuhi standar yang ditetapkan oleh perusahaan atau tidak 
memenuhi standar yang telah ditetapkan. Berkembang atau tidaknya organisasi 
bisa dilihat dari kinerja karyawannya. Jika karyawan memenuhi standar yang 
telah ditetapkan oleh perusahaan maka akan mempercepat perkembangan 
perusahaan tersebut. 
Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja, karena 
lingkungan kerja merupakan suatu kondisi baik fisik maupun psikis yang diterima 
oleh karyawan saat menjalankan pekerjaannya (Nitisemito, 2006). Kinerja 
karyawan dipengaruhi pula oleh stres kerja. Stres merupakan suatu respon 
ketidakmampuan karyawan untuk beradaptasi dengan lingkungannya baik 
secara fisik maupun psikis. 
Dari beberapa penelitian terdahulu yang telah dipaparkan, dapat diketahui 
bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja melalui stres kerja, 
yang kemudian akan diteliti lebih lanjut oleh peneliti dalam penelitian ini. 
Berpijak dari pemikiran di atas, maka dapat digambarkan sebuah 
kerangka pemikiran, sebagai berikut: 
 






















2.7 Hipotesis Penelitian 
Hipotesis adalah suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap 
permasalah penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul (Arikunto, 
1998). Dalam penelitian ini, hipotesis dikemukakan dengan tujuan untuk 
mengarahkan serta memberi pedoman bagi penelitian yang akan dilakukan. 
Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
1. Terdapat pengaruh lingkungan kerja secara langsung terhadap 
kinerja perawat pada bagian instalasi gawat darurat RSUP Dr. 
Wahidin Sudirohusodo Makassar. 
2. Terdapat pengaruh lingkungan kerja secara tidak langsung 
terhadap kinerja perawat melalui stres kerja pada bagian instalasi 



















3.1 Rancangan Penelitian  
Rancangan penelitian merupakan rencana menyeluruh dari penelitian, 
mencakup hal-hal yang akan dilakukan peneliti mulai dari membuat hipotesis dan 
implikasinya secara operasional sampai pada analisa akhir data yang selanjutnya 
disimpulkan dan diberikan saran. Suatu desain penelitian menyatakan, baik 
struktur masalah penelitian maupun rencana penyelidikan yang akan dipakai 
untuk memperoleh bukti empiris mengenai hubungan-hubungan dalam masalah. 
Penelitian ini menggunakan penelitian penjelasan (explanatory research) 
yakni kausalitas menjelaskan suatu hubungan antara variabel-variabel melalui 
pengujian hipotesis (Ghozali, 2004). Jenis penelitian ini dipilih mengingat tujuan 
yang hendak dicapai mencakup usaha-usaha untuk menjelaskan antara 
hubungan dan pengaruh yang terjadi antara beberapa variabel yang telah 
ditentukan.  
 
3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian 
Berdasarkan judul yang diangkat, yaitu: “ Pengaruh Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja Perawat dengan Intervening Variable Stres Kerja (Studi 
Empirik pada Bagian Instalasi Gawat Darurat RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Makassar) “ maka penelitian ini dilaksanakan di Rumah Sakit Umum Pusat Dr. 
Wahidin Sudirohusodo Makassar.  
Adapun waktu pelaksanaan penelitian adalah dilaksanakan pada bulan 




3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 
3.3.1 Populasi  
Menurut Sugiyono (2011) populasi adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian (Arikunto, 1998). 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat yang bekerja pada bagian 
instalasi gawat darurat Rumah Sakit Umum Pusat Dr. Wahidin sudirohusodo 
Makassar yang berjumlah 85 orang perawat.  
 
3.3.2 Sampel  
Sampel adalah bagian dari populasi yang karakteristiknya hendak diteliti. 
Sampel merupakan sebagian dari populasi yang terpilih sebagai sumber data. 
Adapun yang dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah perawat pada bagian 
instalasi gawat darurat RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar yang 
berstatus sebagai pegawai negeri sipil dengan jumlah 37 orang perawat. Bagian 
instalasi gawat darurat dijadikan sebagai unit penelitian karena bagian ini adalah 
bagian critical care, artinya jika pasien dapat diselamatkan pada bagian instalasi 
gawat darurat maka pasien tersebut selanjutnya dapat dipindahkan ke bagian 
perawatan. Akan tetapi jika pasien tidak bisa diselamatkan pada bagian instalasi 
gawat darurat, maka bisa dipastikan bahwa pasien tersebut tidak bisa tertolong.  
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
3.4.1 Jenis Data 
4.1.2.1 Data Kualitatif 
Data yang diperoleh dari jawaban kuesioner yang disebarkan 
kepada sejumlah responden mengenai keterangan-keterangan 
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secara tertulis mengenai pengaruh stres kerja dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja perawat pada Rumah Sakit Umum Pusat 
Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar. 
4.1.2.2 Data Kuantitatif 
Data yang diperoleh dalam bentuk angka yang dapat dihitung. 
Data ini diperoleh dari perhitungan kuesioner yang berhubungan 
dengan masalah yang dibahas dalam skripsi ini. 
 
3.4.2 Sumber Data 
1. Data Primer 
Data yang diperoleh dengan mengumpulkan langsung dari objek 
penelitian, yaitu menyebarkan secara langsung kuesioner kepada 
responden terpilih. 
2. Data Sekunder 
Data yang berupa informasi dari objek penelitian, internet, dan 
instansi terkait. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data  
Untuk memperoleh data serta keterangan yang diperoleh dalam 
penelitian ini, penulis menggunakan teknik pengumpulan data melalui: 
1. Wawancara, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara melakukan interaksi atau komunikasi secara 
langsung antara pewawancara dengan responden. 
2. Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
jalan mengumpulkan jawaban dari para responden melalui 
pertanyaan secara terstruktur yang diajukan dalam bentuk tertulis. 
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3. Penelitian kepustakaan, yaitu penelitian yang dilakukan dengan 
cara mengumpulkan data melalui beberapa literature, artikel, karya 
ilmiah dan bahan analisis yang berkaitan dengan penelitian ini. 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
1. Variabel Penelitian 
Menurut Sugiono (2009), variabel penelitian adalah segala sesuatu yang 
berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 
diperoleh informasi tentang hal tersebut, yang kemudian peneliti dapat menarik 
kesimpulannya. Adapun definisi operasional variabel adalah unsur penelitian 
yang memberikan penjelasan atau keterangan tentang variabel-variabel 
operasional sehingga dapat diamati atau diukur. Definisi operasional yang akan 




Defenisi Operasional Variabel 
  











sarana dan prasarana yang 
ada di sekitar karyawan 
yang dapat mempengaruhi 
pelaksanaan dari pekerjaan 






1. Tempat bekerja 











Setuju = 1 
Tidak Setuju = 2 
Cukup Setuju = 3 
Setuju = 4 
Sangat Setuju = 
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Stres kerja adalah 
perubahan kondisi fisik 
atau psikologis yang 
ditunjukkan oleh individu 










dan alkohol  
4. Mudah gelisah 
dan susah tidur 




Setuju = 1 
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Cukup setuju = 3 
Setuju = 4 











merupakan hasil akhir yang 
diperoleh karyawan dari 
aktivitas pekerjaan yang 
dilakukannya dalam 
perusahaan, apakah hasil 
akhir tersebut memenuhi 
standar yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan 
atau tidak memenuhi 




1. Kualitas kerja 
2. Kuantitas kerja 







Setuju = 1 
Tidak Setuju = 2 
Cukup Setuju = 3 
Setuju = 4 




3.7 Analisis Data 
Untuk memecahkan permasalahan pokok yang dihadapi dalam penelitian 
ini, maka digunakan metode analisis sebagai berikut: 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis Deskriptif adalah suatu analisis yang menguraikan tanggapan 
responden mengenai pengaruh stres kerja dan lingkungan kerja dengan 
menyebarkan kuesioner kepada perawat yang bekerja pada bagian 
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instalasi gawat darurat RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar dan 
menjadi sampel dalam penelitian ini. 
 
2. Path Analysis (PA) 
Path Analysis (PA) atau analisis jalur digunakan untuk melukiskan dan 
menguji model hubungan antar variabel yang berbentuk sebab akibat 
(bukan bentuk hubungan interaktif/reciprocal). Dengan demikian dalam 
model hubungan antar variabel tersebut, terdapat variabel independen 
yang dalam hal ini disebut variabel eksogen (exogenous), dan variabel 
dependen yang disebut variabel endogen (endogenous). Melalui analisis 
jalur ini akan dapat ditemukan jalur mana yang paling tepat dan singkat 
suatu variabel independen menuju variabel dependen yang terakhir 
(Sugiyono, 2013). 
Dalam penelitian ini digunakan variabel intervening. Variabel intervening 
merupakan variabel antara atau mediating yang fungsinya memediasi hubungan 
antara variabel independen dengan variabel dependen.  
Sebelum peneliti menggunakan analisis jalur dalam penelitiannya, maka 
peneliti harus menyusun model hubungan antar variabel yang dalam hal ini 
disebut diagram jalur. Diagram jalur tersebut disusun berdasarkan kerangka 
berfikir yang dikembangkan dari teori yang digunakan untuk penelitian.  
Diagram jalur memberikan secara eksplisit hubungan kausalitas antar 
variabel berdasarkan pada teori. Setiap nilai ρ menggambarkan jalur dan 
koefisien jalur. 
Diagram jalur yang menunjukkan hubungan antar variabel sesuai dengan 













Gambar 3.1 Keterkaitan antara variabel X dengan Y terhadap Z 
 
Sumber: Olahan Penulis 
 
Berdasarkan pada diagram jalur diatas, keterkaitan antar variabel dapat 
ditentukan dalam suatu persamaan substruktur sebagai berikut: 
Y = b1 X + Ɛ1 
Z = b1 X + b2 Y + Ɛ2   
 
Keterangan: 
X = Lingkungan Kerja 
Y = Stres Kerja 
Z = Kinerja Pegawai 
Ɛ = Variabel Residu 
ρzx = Koefisien jalur dari X terhadap Z 
ρxy = Koefisien jalur dari X terhadap Y 












3.7.1 Uji Instrumen 
Komitmen pengukuran dan pengujian suatu kuesioner atau hipotesis 
sangat bergantung pada kualitas data yang dipakai dalam pengujian tersebut. 
Data penelitian tidak akan berguna dengan baik jika instrumen yang digunakan 
untuk mengumpulkan data tidak memiliki tingkat keandalan (reliability) dan 
tingkat keabsahan (validity) yang tinggi. Oleh karena itu, terlebih dahulu 
kuesioner harus diuji keandalan dan keabsahannya.  
  
3.7.1.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah/valid atau tidaknya suatu 
kuesioner sebagai suatu instrumen penelitian. Kuesioner dikatakan valid jika 
pertanyaan dalam kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 
oleh kuesioner tersebut (Sunyoto, 2011). 
Pengujian dilakukan dengan menggunakan metode korelasi product 
moment pearson yang kemudian dibandingkan dengan r tabel. Apabila nilai 
korelasinya lebih besar dari r tabel, maka pernyataan tersebut dianggap 
konsisten secara internal. Jika nilai korelasinya lebih kecil dari nilai r tabel, maka 
pernyataan dianggap tidak valid dan harus dikeluarkan dari pengujian. Kriteria 
yang digunakan untuk menyatakan suatu instrumen dianggap valid atau layak 
digunakan dalam pengujian hipotesis apabila Corected Item-Total Correlation 
lebih besar dari 0,30 (Ferry dalam Duwi, 2011). 
 
3.7.1.2 Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel yang diteliti (Sunyoto, 2011). Pertanyaan dalam kuesioner 
dikatakan handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten. 
Uji reliabilitas pengukuran dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 
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Cronbach’s alpha. Koefisien cronbach’s yang lebih dari 0,6 disebut reliable. Hal 
ini menunjukkan keandalan instrumen. Selain itu, Cronbach’s alpha yang 
semakin mendekati 1 menunjukkan semakin tinggi reliabilitasnya. 
 
3.7.2 Uji Hipotesis 
Hipotesis pada dasarnya adalah suatu proporsi atau tanggapan yang 
sering digunakan sebagai dasar pembuatan keputusan atau solusi atas 
persoalan. Sebelum diuji, maka suatu data terlebih dahulu harus dikuantitatifkan. 
Pengujian hipotesis statistik adalah prosedur yang memungkinkan keputusan 
dapat dibuat, yaitu keputusan untuk menolak atau menerima hipotesis dari data 
yang sedang diuji (Sunyoto, 2011). Dalam penelitian ini analisis yang akan 
digunakan adalah analisis jalur dengan bantuan software SPSS.  
 
3.7.2.1 Pengujian Parsial (Uji T) 
Pada tahapan ini dilakukan pengujian pengaruh masing-masing variabel 
bebas yang terdapat pada model yang terbentuk untuk mengetahui apakah 
semua variabel bebas yang ada pada model secara individual mempunyai 
pengaruh yang signifikan pada model secara individual. Jika hasil perhitungan 
menunjukkan bahwa nilai probabilitas (P value) < alpha 0,05, maka Ho ditolak 
dan H1 diterima. Dengan demikian variabel bebas dapat menerangkan variabel 
terikatnya secara parsial. 
 
3.7.2.2 Pengujian Simultan (Uji F) 
Pada tahapan ini dilakukan pengujian terhadap variabel bebas (X) secara 
tidak langsung melalui variabel intermediet (Y) terhadap variabel terikat (Z). 
Dengan demikian akan dapat diketahui model hubungan fungsional antara 
variabel tidak bebas (dependent variable) dengan variabel bebasnya 
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(independent variable) yang terbentuk pada penelitian ini. Jika hasil perhitungan 
menunjukkan bahwa nilai probabilitas (P value) < alpha 0,05, maka Ho ditolak 
dan H1 diterima, sehingga dapat dikatakan bahwa variabel bebas dari model 
regresi dapat menerangkan variabel terikat secara serempak. 
 
3.7.2.3 Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R² yang 
semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
independen. Sebaliknya jika R² mendekati 0 (nol), maka semakin lemah 


















HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Hasil Penelitian 
4.1.1 Sejarah Singkat RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar 
Pada tahun 1947 didirikan rumah sakit dengan meminjam 2 (dua) bangsal 
Rumah Sakit Jiwa yang telah berdiri sejak tahun 1942 sebagai bangsal bedah 
dan penyakit dalam yang merupakan cikal bakal berdirinya Rumah Sakit Umum 
(RSU) Dadi. 
Pada tahun 1957 RSU Dadi yang berlokasi di jalan Lanto Dg. Pasewang 
No. 43 Makassar sebagai Rumah Sakit Pemda Tingkat I Sulawesi Selatan dan 
pada tahun 1993 menjadi rumah sakit dengan klasifikasi B. Pengembangan RSU 
dipindahkan ke Jl. Perintis Kemerdekaan Km. 11 Makassar, berdekatan dengan 
Fakultas Kedokteran Universitas Hasanuddin.  
Pada tahun 1994 RSU Dadi berubah menjadi rumah sakit vertikal milik 
Departemen Kesehatan dengan nama Rumah Sakit Umum Pusat (RSUP) dr. 
Wahidin Sudirohusodo berdasarkan Surat Keputusan Menteri Kesehatan R.I. No. 
540/SK/VI/1994 sebagai rumah sakit kelas A dan sebagai rumah sakit pendidikan 
serta sebagai rumah sakit rujukan tertinggi di kawasan Timur Indonesia. 
Pada tanggal 10 Desember 1995 RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
ditetapkan menjadi rumah sakit unit swadana dan pada tahun 1998 dikeluarkan 
undang-undang No. 30 tahun 1997 berubah menjadi unit Pengguna Pendapatan 
Negara Bukan Pajak (PNBP). 
Dengan terbitnya peraturan pemerintah R.I. No. 125 tahun 2000, RSUP 
Dr. Wahidin Sudirohusodo beralih status kelembagaan menjadi Perusahaan 
Jawatan (Perjan), yang berlangsung selama lima tahun dan berakhir pada tahun 
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2005. Kemudian berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 23 tahun 2005 tentang 
pengelolaan keuangan Badan Layanan Umum (BLU), Keputusan Menteri 
Kesehatan RI Nomor : 1243/MenKes/SK/VII/2005 tanggal 11 agustus 2005 
tentang penetapan 13 Eks Rumah Sakit Perjan menjadi UPT DEPKES dengan 
penerapan pola PPK-BLU, dan Surat Keputusan Menteri Kesehatan RI Nomor : 
1677/MenKes/Per/XII/2005 tentang organisasi dan tata kerja RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo Makassar, maka sejak januari 2006 kelembagaan RSWS berubah 
menjadi Unit Pelaksana Teknis Depkes dengan Pola Pengelolaan Keuangan 
Badan Layanan Umum. 
Tahun 2014 RSWS memperoleh dua akreditasi penting, yakni akreditasi 
KARS Paripurna dan akreditasi JCI. Pada tanggal 17 Oktober 2014 Kemenkes RI 
mengeluarkan Surat Keputusan No. HK.02.02/Menkes/390/2014 tentang 
penetapan status RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo menjadi rumah sakit rujukan 
nasional. 
 
4.1.2 Profil RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar 
Nama RS : RSUP DR. WAHIDIN SUDIROHUSODO MAKASSAR 
Kelas RS : Type A  
Alamat : Jl. Perintis Kemerdekaan Km. 11, Makassar, kode pos : 90245 
No Telpon/Fax : Telp. 0411-583333/ 0411-587676, 0411-581808 
Email/Website : customer_rsws@yahoo.com / www.rsupwahidin.com  
 
4.1.2.1 Visi RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar 





4.1.2.2 Misi RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar  
a. Menyelenggarakan pelayanan, pendidikan dan penelitian di 
bidang kesehatan yang berkualitas dan komprehensif 
b. Menumbuhkembangkan sistem manajemen organisasi yang 
efektif 
c. Mengampu rumah sakit jejaring di wilayah Indonesia Timur 
 
4.1.2.3 Motto RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar 
Dengan Budaya SIPAKATAU Kami Melayani Dengan Hati 
Adapun nilai-nilai yang terdapat dalam budaya SIPAKATAU tersebut 
adalah : 
a. Empati : segera memahami & merespon pelanggan 
b. Ramah : senyum & tutur kata yang manis 
c. Kerja sama : bahu membahu dalam memberikan pelayanan 
d. Profesional : memberikan pelayanan sesuai dengan standar 
profesi 
e. Inovatif : kreatif & dinamis dalam menciptakan perubahan 
 
4.1.2.4 Struktur Organisasi RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar 
a. Direktur Utama (President Director)    
b. Direktur  
c. Dewan Pengawas 
d. Satuan Pengawas Intern 
e. Staf Medik Fungsional 
f. Komite  
g. Bidang/Bagian 
h. Seksi/Sub Bagian 
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i. Instalasi  
 
4.2. Hasil Analisis 
4.2.1 Karakeristik Responden 
Sebelum membahas lebih jauh mengenai pengaruh lingkungan kerja 
terhadap kinerja perawat dengan intervening variable stres kerja pada RSUP Dr. 
Wahidin Sudirohusodo Makassar, maka langkah awal yang harus dilakukan 
peneliti sebagai hasil penelitian pendahuluan adalah dengan memberikan 
tinjauan karakteristik responden yang dinyatakan dalam bentuk tabulasi identitas 
responden. 
Responden dalam penelitian ini adalah perawat yang berstatus sebagai 
Pegawai Negeri Sipil yang bekerja pada bagian instalasi gawat darurat RSUP Dr. 
Wahidin Sudirohusodo Makassar. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi 
adalah semua perawat yang bekerja pada bagian instalasi gawat darurat RSUP 
Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar, yang keseluruhannya berjumlah 85 orang 
perawat. Dari jumlah populasi tersebut, peneliti mengambil keseluruhan perawat 
yang berstatus sebagai Pegawai Negeri Sipil sebagai sampel dengan jumlah 37 
orang pegawai. 
Deskripsi responden dalam penelitian ini untuk menguraikan identitas 
responden berdasarkan jenis kelamin, umur, status pegawai, dan pendidikan 
terakhir. Salah satu tujuan dari pengelompokkan responden adalah untuk 
mengetahui rincian profil responden yang dijadikan sampel penelitian. Adapun 
gambaran profil responden dari hasil penyebaran kuesioner dapat dilihat melalui 





1. Jenis Kelamin Responden 
Tabel 4.1 
Jumlah Responden Menurut Jenis Kelamin 







Total  37 100 % 
(Sumber: Data primer yang diolah, 2017)  
 
Berdasarkan tabel 4.1 maka diperoleh data bahwa jumlah responden 
terbanyak berdasarkan jenis kelamin adalah didominasi oleh responden 
perempuan dengan jumlah responden terbanyak yakni 26 orang atau 70%. 
Diikuti oleh responden laki-laki dengan jumlah responden yakni 11 orang atau 
30%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai yang bekerja pada 
bagian instalasi gawat darurat RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar 
adalah perempuan.   
 
2. Usia Responden 
Tabel 4.2 
Jumlah Responden Menurut Umur 
Usia  Jumlah  Persentase  
< 25 tahun 
26 tahun – 35 tahun 
36 tahun – 45 tahun 









Total  37 100% 
(Sumber: Data primer yang diolah, 2017) 
 
Berdasarkan tabel 4.2 maka diperoleh data bahwa jumlah responden 
terbanyak adalah dari kelompok usia 36 tahun – 45 tahun dengan jumlah 
responden sebanyak 24 orang atau 65%. Diikuti oleh responden berusia antara 
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26 tahun – 35 tahun dengan jumlah responden sebanyak 12 orang atau 32%. 
Kemudian tidak ada responden yang berusia dibawah 25 tahun, sehingga 
jumlahnya adalah 0 atau 0%. Dan yang terakhir adalah responden dengan usia 
diatas 46 tahun dengan jumlah responden 1 orang atau 3%. Hal ini menunjukkan 
bahwa rata-rata pegawai yang bekerja pada bagian instalasi gawat darurat 
RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar berusia antara 36 tahun – 45 tahun.   
 
3. Status Pegawai Responden 
Tabel 4.3 
Jumlah Responden Menurut Status Pegawai 
Status pegawai Jumlah  Persentase  
PNS 





Total  37 100% 
(Sumber: Data primer yang diolah, 2017) 
 
Dari tabel 4.3 di atas, dapat diketahui bahwa semua perawat yang 
dijadikan sampel dalam penelitian ini berstatus sebagai Pegawai Negeri Sipil 
(PNS) yang berjumlah 37 orang atau 100%. 
 
4. Pendidikan Terakhir Responden 
Tabel 4.4 
Jumlah Responden Menurut Pendidikan Terakhir 
















Total  37 100% 
(Sumber: Data primer yang diolah, 2017) 
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Berdasarkan tabel 4.4 diperoleh data bahwa jumlah responden terbanyak 
menurut jenis pendidikan terakhir adalah didominasi jenis pendidikan D4/Sarjana 
(S1) dengan jumlah responden terbanyak yakni 23 orang atau 62%. Kemudian 
diikuti oleh jumlah responden dengan lulusan D3 yakni 11 orang atau 30%. 
Diikuti oleh jumlah responden lulusan Magister (S2) yakni 3 orang atau 8%. Hal 
ini menunjukkan bahwa rata-rata pegawai yang bekerja pada RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo Makassar didominasi oleh lulusan Sarjana.  
 
4.2.2 Hasil Uji Instrumen Penelitian 
4.2.2.1 Uji Validitas 
Validitas menunjukkan sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat 
ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Uji validitas digunakan untuk mengukur 
keshahihan dari kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan dalam 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 
tersebut (Sunyoto, 2011:72). 
Uji validitas ini dapat dilakukan dengan melihat korelasi antara skor 
masing-masing item dalam kuesioner dengan total skor yang ingin diukur, yaitu 
menggunakan total pearson correlation dalam SPSS 20. Jika nilai total pearson 
correlation > 0,30 maka dikatakan valid dan jika nilai korelasi di bawah 0,30 
maka dikatakan tidak valid. Penelitian ini menggunakan alat analisis berupa 
SPSS 20 (Statistical Package for Social Science 20). Hasil uji validitas dapat 
dilihat pada tabel berikut ini : 

















r table  
 
Keterangan 
1 0,612 0,30 Valid 
2 0,479 0,30 Valid 
3 0,659 0,30 Valid 
4 0,746 0,30 Valid 
5 0,734 0,30 Valid 
6 0,647 0,30 Valid 
7 0,767 0,30 Valid 
8 0,593 0,30 Valid 
9 0,636 0,30 Valid 
10 0,505 0,30 Valid 
11 0,711 0,30 Valid 
12 0,645 0,30 Valid 
(sumber: Data primer yang diolah, 2017) 
 
Berdasarkan tabel 4.5 diatas, uji validitas untuk variabel lingkungan kerja 
nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel (0,30). Sehingga pernyataan yang terdiri 
atas 12 item pada variabel lingkungan kerja dinyatakan valid dan dapat diikutkan 
pada uji reliabilitas. 
    
Tabel 4.6  









r table  
 
Keterangan 
1 0,394 0,30 Valid 
2 0,488 0,30 Valid 
3 0,496 0,30 Valid 
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4 0,548 0,30 Valid 
5 0,654 0,30 Valid 
6 0,612 0,30 Valid 
7 0,593 0,30 Valid 
8 0,734 0,30 Valid 
9 0,664 0,30 Valid 
10 0,416 0,30 Valid 
(Sumber: Data primer yang diolah, 2017) 
 
Berdasarkan tabel 4.6 diatas, uji validitas untuk variabel stres kerja yang 
terdiri atas 10 item pernyataan dinyatakan valid dan dapat diikutkan dalam uji 
reliabilitas. Hal ini dibuktikan dengan nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel (0,30). 
 
Tabel 4.7 









r table  
 
Keterangan 
1 0,857 0,30 Valid 
2 0,819 0,30 Valid 
3 0,749 0,30 Valid 
4 0,759 0,30 Valid 
5 0,782 0,30 Valid 
6 0,716 0,30 Valid 
7 0,797 0,30 Valid 
8 0,764 0,30 Valid 
9 0,703 0,30 Valid 
10 0,621 0,30 Valid 
(Sumber: Data primer yang diolah, 2017)  
 
Berdasarkan tabel 4.7 diatas, variabel kinerja memiliki nilai r hitung lebih 
besar dari nilai r tabel (0,30). Hal ini menunjukkan bahwa semua pernyataan 
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dinyatakan valid dan selanjutnya setiap butir pernyataan dapat diikutkan dalam 
uji reliabilitas. 
 
4.2.2.2 Uji Reliabilitas 
Setelah melakukan uji validitas, maka langkah selanjutnya adalah 
melakukan uji reliabilitas. Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi 
alat ukur, apakah alat ukur dapat diandalkan untuk digunakan lebih lanjut. Hasil 
uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan koefisien cronbach’s alpha. 
Dimana menurut Ghozali (2005), bahwa instrumen dikatakan reliabel jika 
memiliki koefisien cronbach’s alpha sama dengan 0,60 atau lebih. Hasil uji 
reliabilitas data melalui SPSS 20 dapat dilihat pada tabel berikut: 
 
Tabel 4.8 












X : Lingkungan Kerja 12 0,860 Reliabel 
Y : Stres Kerja 10 0,759 Reliabel 
Z : Kinerja 10 0,914 Reliabel 
(Sumber: Data primer yang diolah, 2017) 
Dari tabel hasil uji reliabilitas diatas, dapat diketahui bahwa nilai 
cronbach’s alpha dari seluruh variabel yang telah diuji nilainya sudah diatas 0,60. 








4.2.3 Penentuan Range 
Penelitian ini menggunakan skala likert dengan bobot tertinggi di setiap 
pernyataan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden sebanyak 
37 orang, maka: 
 
1. Untuk variabel lingkungan kerja (X)  
Nilai skor minimum    : 12 × 1 × 37  = 444 
Nilai skor maksimum    : 12 × 5 × 37  = 2220 
Rentang    :  2220 - 444   = 1776 








   
   444            799    1154     1509                1864               2219 
 
2. Untuk variabel Stres kerja (Y) 
Nilai skor minimum    : 10 × 1 × 37 = 370 
Nilai skor maksimum    : 10 × 5 × 37  = 1850 
Rentang    : 1850 - 370    = 1480 










   





3. Untuk variabel kinerja (Z) 
Nilai skor minimum    :  10 × 1 × 37  = 370  
Nilai skor maksimum    :  10 × 5 × 37  = 1850 
Rentang    :  1850 - 370   = 1480 










   
370  666     962      1258     1554     1850 
 
4.2.4 Distribusi Jawaban Responden 
1. Tanggapan Responden Mengenai Lingkungan Kerja 
Manajemen atau pemimpin dalam perusahaan diharapkan untuk 
berupaya meningkatkan kinerja karyawannya dengan menciptakan lingkungan 
kerja yang baik. Sebab lingkungan kerja yang tidak mendukung akan 
mengakibatkan perusahaan tidak akan melakukan aktivitas sesuai dengan yang 
diharapkan. Untuk mengetahui sejauh mana persepsi perawat terhadap 
lingkungan kerja terkait peningkatan kinerja perawat RSUP Dr. Wahidin 














Tanggapan Responden Mengenai Lingkungan Kerja (X) 
Tanggapan SS S CS TS STS Skor 























































































































































































































































































































































































































































Suara di tempat 





























































































































































































Rata-rata skor indikator hubungan karyawan 153 
Total bobot skor 1678 
Rata-rata 335.6 
(Sumber: Data primer yang diolah, 2017) 
Tabel 4.9 menunjukkan bahwa 12 item pernyataan di atas dinyatakan 
valid. Total bobot skor untuk variabel lingkungan kerja adalah 1678, dimana skor 
tesebut menunjukkan bahwa intensitas lingkungan kerja yang dirasakan oleh 
perawat RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar pada bagian instalasi gawat 
darurat berada pada kategori yang bagus. 
Berdasarkan masing-masing indikator, terlihat bahwa indikator 
ketenangan memiliki nilai skor terendah dengan rata-rata skor 103. Dan indikator 
mengenai hubungan karyawan memiliki nilai rata-rata skor tertinggi dengan rata-
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rata skor 153. Hal ini berarti bahwa hubungan yang harmonis antar sesama 
karyawan dapat menunjang penyelesaian pekerjaan dengan baik.  
 
2. Tanggapan Responden Mengenai Stres Kerja 
Stres dapat dialami oleh siapa saja dan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Terlebih stres yang dialami oleh perawat RSUP yang merupakan 
rumah sakit yang melayani berbagai kalangan. Untuk lebih jelasnya tanggapan 
responden mengenai stres kerja dapat dilihat pada tabel berikut: 
 
Tabel 4.10 
Tanggapan Responden Mengenai Stres Kerja (Y) 
Tanggapan SS S CS TS STS Skor 


























































































































































































































































































































































































Rata-rata skor indikator merasa tegang dalam bekerja 83.5 
Total bobot skor 921 
Rata-rata 184.2 
(Sumber: Data primer yang diolah, 2017) 
Berdasarkan tabel 4.10 di atas terkait tanggapan responden mengenai 
stres kerja dengan total bobot skor 921. Hal tersebut menunjukkan bahwa 
intensitas stres kerja yang dialami oleh perawat RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Makassar pada bagian instalasi gawat darurat berada pada kategori yang 
rendah. 
Berdasarkan masing-masing indikator, terlihat bahwa indikator 
meningkatnya konsumsi rokok dan alkohol memiliki nilai skor terendah dengan 
rata-rata skor 81,5. Dan indikator ketidakpuasan hubungan kerja memiliki skor 
tertinggi dengan rata-rata skor 111,5. 
 
3. Tanggapan Responden Mengenai Kinerja 
Kinerja mempunyai makna yang lebih luas, dalam Wibowo (2011:2) 
menurut Amstrong dan Baron “Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 
konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi”. Kinerja karyawan kemudian 
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menentukan kinerja organisasi. Terkait kinerja berikut ini adalah tabel tanggapan 
responden mengenai kinerja perawat: 
 
Tabel 4.11 
Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Perawat (Z) 
Tanggapan SS S CS TS STS Skor 




saya di rumah 




































































































































































































































































































































































































































































































































































Rata-rata skor indikator pengetahuan kerja 161 
Total bobot skor 1464 
Rata-rata 292.8 
(Sumber: Data primer yang diolah, 2017) 
 
Berdasarkan tabel 4.11 diatas, terkait tanggapan responden mengenai 
kinerja perawat diperoleh skor dengan total 1464. Hal tersebut menunjukkan 
bahwa kinerja perawat pada bagian instalasi gawat darurat RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo Makassar berada pada kategori yang tinggi. 
Berdasarkan masing-masing indikator, terlihat bahwa indikator kreativitas 
kerja memiliki nilai skor terendah dengan rata-rata skor 132,5. Dan indikator 
pengetahuan kerja memiliki skor tertinggi dengan skor 161. 
 
4.2.5 Analisis Data 
4.2.5.1 Uji Hipotesis (Koefisien Jalur) 
Pengujian hipotesis pada penelitian ini menggunakan analisis jalur (Path 
Analysis) dengan variabel intervening. Dalam analisis jalur terdapat koefisien 
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jalur. Koefisien jalur menunjukkan kuatnya pengaruh variabel independen 
(eksogen) terhadap dependen (endogen). Menurut Sugiyono (2013:302) bila 
koefisien jalur rendah, dan angkanya di bawah 0,05, maka pengaruh jalur 
tersebut dianggap rendah sehingga dapat dihilangkan. 
Hubungan jalur antar variabel dalam diagram jalur adalah hubungan 
korelasi, oleh karena itu perhitungan angka koefisien jalur menggunakan standar 
skor Z. Jadi koefisien jalur adalah koefisien regresi standar yang menunjukkan 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen yang telah tersusun 
dalam diagram jalur. Bila dalam diagram jalur terdapat dua atau lebih variabel, 
maka dapat dihitung koefisien parsialnya, dengan menggunakan data yang telah 
distandarkan atau dengan matrik korelasi. Adapun hasil analisis data dengan 
menggunakan analisis jalur (Path Analysis) dengan menggunakan program 
SPSS 20.0 sebagai berikut: 
Tabel 4.12 
Ringkasan Estimasi Koefisien Jalur Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap 












Nilai t hitung 
 
Hasil Uji 
X ke Y 0,540 0,115 3,796 0,001 
X ke Z 0,577 0,115 4,480 0,000 
Y ke Z 0,292 0,143 2,267 0,030 
(Sumber: Data primer yang diolah, 2017)  
 
Mengacu pada tabel 4.12 di atas, untuk hubungan kausal variabel 
lingkungan kerja (X) ke variabel stres kerja (Y) dimana nilai koefisien jalurnya 
sebesar 0,540 dengan hasil uji yang signifikan. Untuk hubungan kausal variabel 
lingkungan kerja (X) ke variabel kinerja perawat (Z) dimana nilai koefisien 
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jalurnya sebesar 0,577 dengan hasil uji yang signifikan. Kemudian untuk 
hubungan kausal variabel stres kerja (Y) ke variabel kinerja perawat (Z) dengan 
nilai koefisien jalur 0,292 dan hasil uji yang signifikan. 
 
Tabel 4.13 
Ringkasan Estimasi Persamaan Struktural Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 









Y = b1X + Ɛ1 
 




Z = b1X + b2Y + Ɛ2 
 
Z = 0,577 X + 0,292 Y + 0,423 
 
0,577 








Hubungan Variabel dan 














X ke Y                     Y ke Z 
















(Sumber: Data primer yang diolah, 2017) 
 
Mengacu pada hasil perhitungan pada tabel 4.14 di atas, untuk hubungan 
variabel dengan nilai koefisien jalur variabel lingkungan kerja (X) terhadap 
variabel kinerja perawat (Z) dapat ditunjukkan bahwa pengaruh langsung dalam 
penelitian ini sebesar 57,7%, sedangkan pengaruh tidak langsung variabel 
lingkungan kerja (X) melalui stres kerja (Y) terhadap variabel kinerja perawat (Z) 
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harus dihitung dengan mengalikan koefisien jalur lingkungan kerja (X) ke stres 
kerja (Y) dengan koefisien jalur stres kerja (Y) ke kinerja perawat (Z) yaitu (0,540) 
× (0,292) = 0,157 atau sebesar 15,7%. 
Kesimpulan dari tabel 4.14 di atas, menunjukkan bahwa jumlah pengaruh 
total variabel lingkungan kerja (X) dan stres kerja (Y) terhadap kinerja perawat 
(Z) sebesar 73,4% dan 26,6% adalah pengaruh dari variabel lain Ɛ terhadap 
kinerja pegawai (Z) yang tidak diangkat dalam penelitian ini. 
 
4.2.5.2 Pengujian Parsial (Uji T) 
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing 
variabel yakni lingkungan kerja dan stres kerja secara parsial berpengaruh 
terhadap kinerja perawat. Pengujian dilakukan dengan melihat taraf signifikansi 
(P value). Jika taraf signifikansi yang dihasilkan dari perhitungan dibawah 0,05 
maka hipotesis diterima, sebaliknya jika taraf signifikansi hasil thitung lebih besar 
dari 0,05 maka hipotesis ditolak. Hasil perhitungan uji t dapat dilihat pada tabel 
berikut ini: 
Tabel 4.15 
Hasil Perhitungan Uji t  






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 8.464 4.467  1.895 .067 
Ling.Kerja .517 .115 .577 4.480 .000 
Stres .324 .143 .292 2.267 .030 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
Berdasarkan tabel 4.15 di atas, terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis 
mengenai lingkungan kerja memiliki nilai t hitung = 4,480 dengan taraf signifikansi 
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0,000. Taraf signifikan tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat. 
Kemudian untuk variabel stres kerja maka diperoleh nilai t hitung = 2,267 
dengan taraf signifikansi 0,030. Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 
yang berarti bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
perawat.   
Tabel 4.16 
Hasil Perhitungan Uji t 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.924 5.247  .748 .460 
Ling.Kerja .436 .115 .540 3.796 .001 
a. Dependent Variable: Stres 
 
Berdasarkan tabel 4.16 di atas, terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis 
mengenai lingkungan kerja memiliki nilai t hitung 3,796 dengan taraf signifikansi 
0,001. Taraf signifikan tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja. 
 
4.2.5.3 Pengujian Simultan (Uji F) 
Uji f digunakan untuk mengetahui pengaruh secara bersama-sama 
variabel yakni lingkungan kerja dan stres kerja secara simultan berpengaruh 
terhadap kinerja perawat. Pengujian dilakukan dengan cara membandingkan 
antara nilai Fhitung dan Ftabel. Jika nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel maka 
memberikan pengaruhsecara bermakna terhadap variabel terikat. Hasil 





Hasil Perhitungan Uji f 
Kinerja Perawat (Z) sebagai Variabel Dependen 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 507.347 2 253.674 25.538 .000a 
Residual 337.734 34 9.933   
Total 845.081 36    
a. Predictors: (Constant), Stres, Ling.Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja 
 
(Sumber: Data primer yang diolah dengan SPSS, 2017) 
 
Berdasarkan tabel 4.17 di atas, terlihat bahwa hasil perhitungan statistik 
menunjukkan nilai f hitung = 25,538 > f tabel = 2,032. Dengan menggunakan batas 
signifikansi 0,05, maka dari tabel di atas diperoleh nilai signifikansi lebih kecil dari 
0,05. Hal ini dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja dan stres kerja 
mempunyai pengaruh serempak terhadap kinerja perawat. 
 
4.2.5.4 Koefisien Determinasi (R2) 
 
Tabel 4.18 
Koefisien Determinasi (R2)  
Kinerja Perawat (Z) sebagai Variabel Dependen 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .775a .600 .577 3.15172 
a. Predictors: (Constant), Stres, Ling.Kerja 
 
(Sumber: Data primer yang diolah dengan SPSS, 2017) 
 
Dari hasil perhitungan dengan menggunakan program SPSS dapat 
diketahui bahwa koefisien determinasi yang diperoleh pada tabel 4.18 dengan 
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variabel dependen kinerja perawat sebesar 0,577. Hal ini berarti 57,7% kinerja 
perawat dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja dan stres kerja, 
sedangkan sisanya yaitu 42,3% kinerja perawat dipengaruhi oleh variabel lain 
yang tidak diangkat dalam penelitian ini. 
 
4.3. Pembahasan  
Berdasarkan pada hasil analisis data dan pengujian hipotesis yang telah 
dilakukan sebelumnya, implikasi pembahasan dalam penelitian ini dimaksudkan 
untuk menguji pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja perawat dengan 
intervening variable stres kerja pada instalasi gawat darurat RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo Makassar.  
Secara umum hasil pengujian analisis jalur menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja dapat berpengaruh langsung terhadap kinerja perawat dan 
dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu dari variabel lingkungan kerja ke 
variabel stres kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke variabel kinerja 
perawat. 
Koefisien jalur dari variabel lingkungan kerja (X) ke variabel kinerja 
perawat (Z) mempunyai nilai 0,577. Sedangkan koefisien jalur dari variabel 
lingkungan kerja (X) ke variabel stres kerja (Y) mempunyai nilai koefisien jalur 
sebesar 0,540 dan koefisien jalur dari variabel stres kerja (Y) ke variabel kinerja 
pegawai (Z) mempunyai nilai koefisien jalur sebesar 0,292. 
Adapun nilai koefisien determinasi dengan kinerja perawat sebagai 
variabel dependen sebesar 0,577. Hal ini berarti 57,7% kinerja 
perawat dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja dan stres kerja, 
sedangkan sisanya yaitu 42,3% kinerja perawat dipengaruhi oleh variabel lain 
yang tidak diangkat dalam penelitian ini. 
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Secara simultan, hasil pengujian menunjukkan bahwa perhitungan 
statistik menunjukkan nilai Fhitung = 25,538 > Ftabel = 2,032 dengan menggunakan 
batas signifikansi 0,05, maka dari tabel di atas diperoleh nilai signifikansi lebih 
kecil dari 0,05. Hal ini dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja dan stres kerja 
mempunyai pengaruh serempak terhadap kinerja pegawai.  
 
4.3.1 Keterkaitan antara Lingkungan Kerja dengan Stres Kerja  
Dari hasil olah data antara lingkungan kerja dengan stres kerja terlihat 
bahwa nilai t hitung = 3,796 dengan taraf signifikansi 0,001. Taraf signifikansi 
tersebut lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap stres kerja. Artinya 
semakin baik lingkungan kerja perawat maka tingkat stres kerja yang dialami 
oleh perawat tersebut akan semakin berkurang. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Pasih 
Noordiansah yang meneliti mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap stres 
kerja perawat. Mardiana (2005) menyatakan bahwa lingkungan kerja dapat 
mempengaruhi emosi karyawan, jika karyawan menyenangi lingkungan dimana 
ia bekerja maka tingkat stres yang dialami karyawan tersebut lebih kecil jika 
dibandingkan dengan karyawan yang tidak menyenangi tempat dimana ia 
bekerja.  
 
4.3.2 Keterkaitan antara Stres Kerja dengan Kinerja Perawat  
Dari hasil olah data variabel stres kerja diperoleh nilai thitung = 2,267 
dengan taraf signifikansi sebesar 0,030. Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari 
0,05 yang berarti bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja perawat.  
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Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Irma Yasinta Endah 
Nastiti (2016) yang meneliti tentang pengaruh lingkungan kerja terhadap stres 
kerja dan dampaknya pada kinerja pegawai.  
 Peningkatan stres kerja dalam kondisi yang wajar dan tidak berjangka 
panjang dapat berdampak positif terhadap kinerja perawat. Menurut Walker. J 
(2002) stres dapat juga berakibat positif dinamakan eustres, dimana stres ini 
dapat mendorong dan memotivasi kinerja seseorang untuk bertindak lebih cepat 
dan meningkatkan kemampuannya. Hal ini diduga bahwa adanya kerjasama 
yang baik antara sesama rekan kerja, saling mendukung dalam menyelesaikan 
tugas serta pembagian tugas yang jelas. 
 
4.3.3 Keterkaitan antara Lingkungan Kerja dengan Kinerja Perawat 
Dari hasil olah data antara lingkungan kerja dengan kinerja perawat 
menunjukkan bahwa pengujian hipotesis mengenai lingkungan kerja memiliki 
nilai thitung = 4,480 dengan taraf signifikansi 0,000. Taraf signifikan tersebut lebih 
kecil dari 0,05 yang berarti bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja perawat, artinya ketika lingkungan kerja bagus maka 
kinerja perawat juga akan meningkat. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rut 
Manggiasih dan H.P Sunardi (2014), yang meneliti mengenai analisis lingkungan 
kerja dan stres kerja dan dampaknya terhadap kinerja karyawan. Simamora 
(1999), menyatakan bahwa perusahaan yang mempunyai lingkungan kerja yang 





4.3.4 Keterkaitan antara Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Perawat 
Melalui Stres Kerja  
Hasil olah data keterkaitan antara lingkungan kerja terhadap kinerja 
melalui stres kerja menunjukkan bahwa lingkungan kerja terhadap stres kerja 
berpengaruh positif dan signifikan. Kemudian berdasarkan total tabel pengaruh 
hubungan langsung dan tidak langsung antar variabel yakni nilai pengaruh 
langsung lebih besar dari nilai pengaruh tidak langsung, yaitu 0,577 atau 57,7%.  
Pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien 
jalur lingkungan kerja (X) ke stres kerja (Y) dengan koefisien jalur stres kerja (Y) 
ke kinerja perawat (Z) yaitu (0,540) × (0,292) = 0,157 sebesar 15,7%. Sehingga 
total pengaruh langsung dan tidak langsung dalam penelitian ini sebesar 0,734 
atau 73,4%. Dan 0,266 atau 26,6% merupakan pengaruh dari variabel lain Ɛ 
terhadap kinerja pegawai (Z) yang tidak diangkat dalam penelitian ini.   
Oleh karena koefisien hubungan pengaruh langsung lebih besar dari 
koefisien hubungan pengaruh tidak langsung, maka dapat disimpulkan bahwa 
















5.1. Kesimpulan  
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung dan 
pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap terhadap kinerja perawat 
dengan intervening variable stres kerja pada bagian instalasi gawat darurat 
RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar. 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan 
sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 
1. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja 
perawat. 
2. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh tidak langsung terhadap 
kinerja pegawai melalui stres kerja sebagai variabel intervening. 
Oleh karena koefisien hubungan pengaruh langsung lebih besar dari 
koefisien hubungan pengaruh tidak langsung, maka dapat disimpulkan bahwa 
hubungan pengaruh yang sebenarnya adalah hubungan pengaruh langsung.  
 
5.2. Saran  
Hasil penelitian ini sebagai salah satu referensi bagi pengambil keputusan 
guna melakukan tindak lanjut dalam pengembangan dan pendayagunaan 
sumber daya manusia terkait: 
1. Lingkungan kerja. Guna lebih meningkatkan keadaan lingkungan 
kerja RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar pada bagian 
instalasi gawat darurat, maka yang harus ditingkatkan oleh pihak 
manajemen adalah tingkat ketenangan yang ada disekitar perawat. 
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Hal itu diperlukan karena indikator tingkat ketenangan pada variabel 
lingkungan kerja memiliki skor terendah jika dibandingkan dengan 
indikator variabel lingkungan kerja yang lain. Salah sau cara yang 
dapat dilakukan untuk meningkatkan tingkat ketenangan adalah 
dengan membatasi jumlah penjenguk yang akan mengunjungi pasien 
pada bagian instalasi gawat darurat RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Makassar. 
2. Stres kerja. Guna mengendalikan tingkat stres yang dialami oleh 
perawat pada bagian instalasi gawat darurat RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo Makassar, maka yang harus diperbaiki adalah tingkat 
kepuasan hubungan kerja perawat. Hal itu diperlukan karena indikator 
ketidakpuasan hubungan kerja pada variabel stres kerja memiliki skor 
tertinggi jika dibandingkan dengan indikator stres kerja yang lain. 
Salah satu cara meningkatkan kepuasan hubungan kerja antar 
perawat adalah dengan mengadakan rekreasi bersama jika terdapat 
waktu libur dalam bekerja. 
3. Kinerja perawat. Berkaitan dengan kinerja perawat, maka yang harus 
ditingkatkan adalah kreativitas perawat dalam bekerja. Hal tersebut 
diperlukan karena indikator kreativitas kerja pada variabel kinerja 
perawat memiliki skor terendah jika dibandingkan dengan indikator 
kinerja perawat yang lain. Salah sau cara yang dapat dilakukan dalam 
rangka meningkatan kreativitas perawat adalah dengan memberikan 
pelatihan kepada perawat mengenai cara-cara melayani pasien. 
4. Bagi peneliti lain di bidang SDM. Penelitian ini bisa menjadi referensi 
buat penulis dan peneliti lainnya terkait disiplin ilmu manajemen 
sumber daya manusia. Untuk penelitian mendatang sebaiknya 
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dilakukan pada obyek yang berbeda, misalnya lokasi yang berbeda 
atau stratifikasi yang berbeda karena perbedaan tersebut 
memungkinkan hasil penelitian yang berbeda. 
5.  Bagi perusahaan, dalam hal ini pihak manajemen harus peka 
terhadap berbagai perubahan yang terjadi di lingkungan kerja 
perawat, termasuk perubahan perilaku yang ditunjukkan oleh perawat. 
Tingkat ketenangan dalam bekerja juga perlu diperhatikan, agar 
lingkungan kerja menjadi nyaman. Serta hubungan yang baik antar 
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Nama saya Syamsul Anwar. Saya adalah mahasiswa S1 Universitas Hasanuddin 
yang sedang melakukan penelitian pada perawat RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo Makassar dalam rangka menyelesaikan tugas akhir skripsi yang 
berjudul Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Perawat dengan 
Intervening Variable Stres Kerja (Studi Pada Bagian Instalasi Gawat Darurat 
RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar). 
Penelitian ini diharapkan mampu menjadi bahan referensi terhadap pengelolaan 
perawat dalam pelayanan kesehatan di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Makassar. Untuk itu, mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk berpartisipasi dalam 
mengisi kuesioner ini. Tidak ada jawaban SALAH dalam pengisian kuesioner ini 
dan identitas Bapak/Ibu akan kami rahasiakan. Atas bantuan Bapak/Ibu, kami 








No. Kuesioner   : 
DATA RESPONDEN 
Jenis Kelamin   :    a. Laki-laki  b. Perempuan 
Umur    :  a. < 25 tahun 
     b. 26 tahun - 35 tahun 
     c. 36 tahun - 45 tahun 
     d. > 46 tahun 
Status Pegawai  : a. PNS   b. Non PNS 
Pendidikan Terakhir  :  a. SMA/SMK/Sederajat 
     b. D3 
     c. D4/Sarjana (S1) 
     d. Magister (S2) 
















Ceklis ( √ ) pada salah satu kolom jawaban yang anda inginkan di setiap 
pernyataannya. Berikut keterangan jawaban: 
SS : Sangat Setuju 
S : Setuju 
CS : Cukup Setuju 
TS : Tidak Setuju 
STS : Sangat Tidak Setuju 
 






SS S CS TS STS 
1 Tempat/ruang kerja saya kondisinya 
baik untuk menunjang penyelesaian 
pekerjaan saya 
     
2 Ruang kerja saya cukup dekat dengan 
ruang kerja lain yang berkaitan dengan 
pekerjaan saya 
     
3 Secara umum fasilitas di tempat kerja 
saya dalam kondisi baik dalam 
menunjang pekerjaan 
     
4 Persediaan perlengkapan kerja yang 
cukup dapat mendukung terlaksananya 
pekerjaan yang baik 
     
5 Tempat kerja saya senantiasa dalam 
keadaan bersih dan nyaman 
     
6 Tempat kerja yang bersih sangat 
membantu saya dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
     
7 Jumlah lampu penerangan di tempat 
kerja saya memadai  
     
8 Penerangan di tempat kerja saya cukup 
nyaman untuk penglihatan 
     
9 Suara di tempat kerja saya bising dan 
kebisingan tidak dapat dikendalikan 
     
10 Kebisingan dapat mengganggu saya 
dalam menyelesaikan pekerjaan 
     
11 Semua karyawan mempunyai 
hubungan yang baik antar sesamanya 
     
12 Hubungan yang harmonis sesama 
karyawan dapat menunjang 
penyelesaian pekerjaan 











SS S CS TS STS 
1 Tekanan darah saya sering meningkat      
2 Saya sering tidak peduli kepada 
keluarga pasien yang terlalu banyak 
bertanya  
     
3 Saya memiliki masalah dengan sesama 
karyawan yang bekerja bersama saya 
     
4 Saya sering merasa tidak nyaman 
dalam bekerja 
     
5 Saya sering mengkonsumsi rokok dan 
alkohol  
     
6 Rokok dan alkohol bisa membuat 
pikiran saya menjadi lebih tenang 
     
7 Saya sering merasa gelisah dan susah 
tidur  
     
8 Saya sering tidak bisa mengontrol 
emosi dengan baik 
     
9 Pada saat melayani pasien saya sering 
merasa tegang 
     
10 Konsentrasi saya dalam bekerja sering 
terganggu 











SS S CS TS STS 
1 Kualitas kinerja saya di rumah sakit ini 
baik 
     
2 Saya memiliki tingkat ketelitian yang 
baik dalam menyelesaikan pekerjaan  
     
3 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
lebih dari yang ditargetkan 
     
4 Tingkat pencapaian volume kerja yang 
saya hasilkan sesuai dengan SOP yang 
ditetapkan rumah sakit 
     
5 Saya memiliki kreativitas dalam bekerja 
di rumah sakit ini 
     
6 Saya dapat memberikan pelayanan 
yang baik kepada pasien dengan cara 
yang berbeda dengan yang dilakukan 
oleh perawat yang lain 
     
7 Saya memiliki skill keperawatan yang 
dibutuhkan oleh rumah sakit 
     
8 Skill yang saya miliki sesuai dengan 
pekerjaan yang saya kerjakan 
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9 Saya memiliki pengetahuan yang baik 
mengenai profesi saya 
     
10 Dengan pengetahuan yang saya miliki, 
saya mampu melaksanakan pekerjaan 
dengan baik 

















































Lampiran 2, Rekapitulasi Data Penelitian 
 
 
Lingkungan Kerja (X) 
 
Resp. 
Distribusi Skor Skala Lingkungan Kerja (X) 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
1 4 4 2 3 4 4 4 4 2 1 4 4 40 
2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 47 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 44 
4 4 3 3 5 4 5 3 4 3 3 5 5 47 
5 4 3 4 5 4 3 4 4 2 1 3 5 42 
6 4 4 4 3 3 3 4 4 2 4 4 5 44 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 5 46 
8 4 5 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 35 
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 48 
11 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 38 
12 4 4 3 3 2 3 3 3 2 2 2 4 35 
13 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 51 
14 4 4 4 4 3 4 4 5 2 2 4 4 44 
15 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 52 
16 4 5 4 5 4 4 5 4 5 2 5 5 52 
17 4 4 4 4 4 4 5 5 2 2 4 4 46 
18 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 32 
19 4 4 4 4 4 5 5 4 2 3 4 5 48 
20 3 4 3 5 3 5 5 4 3 3 4 4 46 
21 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 46 
22 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 57 
23 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 5 40 
24 4 4 3 4 4 4 4 4 3 2 5 4 45 
25 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 45 
26 4 4 3 4 4 4 4 4 3 2 5 4 45 
27 4 4 3 4 4 4 4 4 3 2 5 5 46 
28 4 4 4 4 4 5 4 5 2 2 4 4 46 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 45 
30 4 3 3 5 4 5 4 4 2 2 4 4 44 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 44 
32 4 4 4 5 4 5 4 4 3 2 4 4 47 
33 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 42 
34 4 4 4 4 4 5 4 5 3 2 4 5 48 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 45 
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36 4 4 4 4 4 5 5 5 3 2 4 5 49 




















































Stres Kerja (Y) 
Resp. 
Distribusi Skor Skala Stres Kerja (Y) 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total 
1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 18 
2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 33 
3 3 3 2 2 1 1 2 2 2 2 20 
4 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 25 
5 2 2 3 2 2 2 2 1 1 1 18 
6 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 20 
7 3 3 2 3 2 2 2 4 4 2 27 
8 4 2 2 4 2 1 2 1 1 1 20 
9 3 3 3 3 4 4 4 4 3 2 33 
10 5 3 3 3 4 2 3 3 2 2 30 
11 2 2 2 3 1 5 2 4 2 4 27 
12 2 4 2 2 1 1 2 3 2 2 21 
13 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 32 
14 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 22 
15 3 3 2 3 2 1 3 3 2 3 25 
16 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 27 
17 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
18 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 18 
19 2 3 3 2 3 3 2 2 2 1 23 
20 2 3 2 2 1 1 2 2 3 3 21 
21 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 25 
22 3 3 2 3 3 3 3 4 4 2 30 
23 2 3 3 3 2 1 2 3 3 3 25 
24 2 4 3 3 2 3 3 3 2 2 27 
25 2 3 1 3 3 3 2 3 3 4 27 
26 2 3 3 4 3 3 2 1 2 2 25 
27 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 23 
28 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 25 
29 2 3 2 2 1 2 3 2 2 3 22 
30 2 2 2 2 1 2 3 3 3 2 22 
31 2 2 1 1 1 3 3 3 3 3 22 
32 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 25 
33 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 25 
34 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 18 
35 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 16 
36 3 3 3 2 2 1 2 1 1 2 20 





Kinerja Perawat (Z) 
Resp. 
Distribusi Skor Skala Kinerja (Z) 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total 
1 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 38 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 34 
4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
5 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 33 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
7 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 
8 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 
11 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 35 
12 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 
13 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 
14 3 3 3 3 2 2 3 3 4 4 30 
15 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 43 
16 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 44 
17 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 40 
18 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 32 
19 4 4 3 3 4 3 5 5 4 4 39 
20 4 3 2 4 3 3 4 4 4 4 35 
21 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 38 
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 
23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
24 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 44 
25 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 44 
26 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 45 
27 4 4 3 4 3 4 4 4 5 5 40 
28 4 4 3 5 3 4 4 4 5 5 41 
29 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
30 4 4 3 5 3 4 4 4 4 4 39 
31 4 4 3 4 3 3 4 4 5 5 39 
32 4 4 3 5 3 3 4 4 5 5 40 
33 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 40 
34 5 4 3 4 3 3 5 5 5 5 42 
35 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 38 
36 4 4 3 4 3 3 4 4 5 5 39 





Lampiran 3, Hasil Uji SPSS 20 
1. Hasil Uji Validitas  


















































































2. Hasil Uji Reliabilitas 
Hasil Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja (X) 
Reliability Statistics 




Hasil Uji Reliabilitas Stres Kerja (Y) 
Reliability Statistics 




Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Perawat (Z) 
Reliability Statistics 













Lampiran 4, Hasil Uji Statistik Deskriptif 
a. Lingkungan Kerja (X) 
 
X_1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 3 8.1 8.1 8.1 
4.00 32 86.5 86.5 94.6 
5.00 2 5.4 5.4 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 7 18.9 18.9 18.9 
4.00 26 70.3 70.3 89.2 
5.00 4 10.8 10.8 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 1 2.7 2.7 2.7 
3.00 12 32.4 32.4 35.1 
4.00 21 56.8 56.8 91.9 
5.00 3 8.1 8.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 1 2.7 2.7 2.7 
3.00 7 18.9 18.9 21.6 
4.00 18 48.6 48.6 70.3 
5.00 11 29.7 29.7 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 1 2.7 2.7 2.7 
3.00 7 18.9 18.9 21.6 
4.00 27 73.0 73.0 94.6 
5.00 2 5.4 5.4 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 2 5.4 5.4 5.4 
3.00 4 10.8 10.8 16.2 
4.00 21 56.8 56.8 73.0 
5.00 10 27.0 27.0 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 1 2.7 2.7 2.7 
3.00 5 13.5 13.5 16.2 
4.00 23 62.2 62.2 78.4 
5.00 8 21.6 21.6 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 7 18.9 18.9 18.9 
4.00 24 64.9 64.9 83.8 
5.00 6 16.2 16.2 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 12 32.4 32.4 32.4 
3.00 20 54.1 54.1 86.5 
4.00 2 5.4 5.4 91.9 
5.00 3 8.1 8.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 2 5.4 5.4 5.4 
2.00 19 51.4 51.4 56.8 
3.00 7 18.9 18.9 75.7 
4.00 7 18.9 18.9 94.6 
5.00 2 5.4 5.4 100.0 








 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 3 8.1 8.1 8.1 
3.00 4 10.8 10.8 18.9 
4.00 21 56.8 56.8 75.7 
5.00 9 24.3 24.3 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 1 2.7 2.7 2.7 
3.00 2 5.4 5.4 8.1 
4.00 19 51.4 51.4 59.5 
5.00 15 40.5 40.5 100.0 





b. Lingkungan Kerja 
 
Y_1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 24 64.9 64.9 64.9 
3.00 11 29.7 29.7 94.6 
4.00 1 2.7 2.7 97.3 
5.00 1 2.7 2.7 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 15 40.5 40.5 40.5 
3.00 20 54.1 54.1 94.6 
4.00 2 5.4 5.4 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 2 5.4 5.4 5.4 
2.00 20 54.1 54.1 59.5 
3.00 13 35.1 35.1 94.6 
4.00 1 2.7 2.7 97.3 
5.00 1 2.7 2.7 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 1 2.7 2.7 2.7 
2.00 22 59.5 59.5 62.2 
3.00 12 32.4 32.4 94.6 
4.00 2 5.4 5.4 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 10 27.0 27.0 27.0 
2.00 11 29.7 29.7 56.8 
3.00 14 37.8 37.8 94.6 
4.00 2 5.4 5.4 100.0 






 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 10 27.0 27.0 27.0 
2.00 13 35.1 35.1 62.2 
3.00 12 32.4 32.4 94.6 
4.00 1 2.7 2.7 97.3 
5.00 1 2.7 2.7 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 22 59.5 59.5 59.5 
3.00 14 37.8 37.8 97.3 
4.00 1 2.7 2.7 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 8 21.6 21.6 21.6 
2.00 9 24.3 24.3 45.9 
3.00 16 43.2 43.2 89.2 
4.00 4 10.8 10.8 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 6 16.2 16.2 16.2 
2.00 19 51.4 51.4 67.6 
3.00 9 24.3 24.3 91.9 
4.00 3 8.1 8.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 3 8.1 8.1 8.1 
2.00 24 64.9 64.9 73.0 
3.00 7 18.9 18.9 91.9 
4.00 3 8.1 8.1 100.0 









 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 6 16.2 16.2 16.2 
4.00 23 62.2 62.2 78.4 
5.00 8 21.6 21.6 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 7 18.9 18.9 18.9 
4.00 25 67.6 67.6 86.5 
5.00 5 13.5 13.5 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 1 2.7 2.7 2.7 
3.00 18 48.6 48.6 51.4 
4.00 14 37.8 37.8 89.2 
5.00 4 10.8 10.8 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 7 18.9 18.9 18.9 
4.00 22 59.5 59.5 78.4 
5.00 8 21.6 21.6 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 1 2.7 2.7 2.7 
3.00 18 48.6 48.6 51.4 
4.00 11 29.7 29.7 81.1 
5.00 7 18.9 18.9 100.0 










 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 1 2.7 2.7 2.7 
3.00 18 48.6 48.6 51.4 
4.00 16 43.2 43.2 94.6 
5.00 2 5.4 5.4 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 5 13.5 13.5 13.5 
4.00 25 67.6 67.6 81.1 
5.00 7 18.9 18.9 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 4 10.8 10.8 10.8 
4.00 27 73.0 73.0 83.8 
5.00 6 16.2 16.2 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 3 8.1 8.1 8.1 
4.00 18 48.6 48.6 56.8 
5.00 16 43.2 43.2 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 3 8.1 8.1 8.1 
4.00 18 48.6 48.6 56.8 
5.00 16 43.2 43.2 100.0 















1 Ling.Kerjaa . Enter 
a. All requested variables entered. 
















Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .540a .292 .271 3.73084 
a. Predictors: (Constant), Ling.Kerja 
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 200.559 1 200.559 14.409 .001a 
Residual 487.171 35 13.919   
Total 687.730 36    
a. Predictors: (Constant), Ling.Kerja 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.924 5.247  .748 .460 
Ling.Kerja .436 .115 .540 3.796 .001 













a. All requested variables entered. 



















Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .775a .600 .577 3.15172 
a. Predictors: (Constant), Stres, Ling.Kerja 
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 507.347 2 253.674 25.538 .000a 
Residual 337.734 34 9.933   
Total 845.081 36    
a. Predictors: (Constant), Stres, Ling.Kerja 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 8.464 4.467  1.895 .067 
Ling.Kerja .517 .115 .577 4.480 .000 
Stres .324 .143 .292 2.267 .030 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
